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Resumen

Se tuvo como objetivo general: establecer una propuesta de mejora del clima organizacional
para fortalecer la satisfaccién laboral de los colaboradores del darea de Administracién de la
Municipalidad Distrital de San Juan Bautista, provincia de Huamanga, Ayacucho 2026. Fue
aplicada, de enfoque cuantitativo, nivel descriptivo con propuesta y disefio no experimental de
corte transversal. La poblacion fue de 15 colaboradores, a quienes se aplicé un cuestionario de
20 items con escala Likert, distribuido en 10 preguntas para clima organizacional y 10 para
satisfaccion laboral. Los resultados evidenciaron que, respecto al clima organizacional, el 87%
de los colaboradores indic6 que el drea se encontraba organizada adecuadamente para el
cumplimiento de sus funciones y el 53% manifestd que siempre existia trabajo en equipo; sin
embargo, se identificaron deficiencias en el reconocimiento laboral y beneficios, debido a que
solo el 40% senal6 que siempre se valoraba su esfuerzo y el 20% indic6 que nunca recibia
reconocimientos o incentivos por su desempefio. En cuanto a la satisfaccion laboral, el 53.33%
manifestd contar siempre con materiales, equipos y recursos necesarios; no obstante, el 26.67%
indicé que nunca se implementaban medidas adecuadas para garantizar la seguridad y bienestar
laboral. Se elaboré una propuesta de mejora orientada a fortalecer el reconocimiento,
capacitacion y condiciones laborales, contribuyendo al fortalecimiento del clima organizacional
y la satisfaccion. Se concluyé que la implementaciéon de la propuesta puede contribuir al

fortalecimiento de la gestion institucional de la entidad.

Palabras clave: clima organizacional, satisfaccién laboral, colaboradores, propuesta de

mejora, talento humano



Abstract

The overall objective was to develop a proposal to improve the organizational climate in order
to enhance job satisfaction among employees in the Administration Department of the District
Municipality of San Juan Bautista, Huamanga Province, Ayacucho 2026. The study employed
a quantitative approach at the descriptive level, with a proposal and a non-experimental, cross-
sectional design. The study population consisted of 15 employees, who were administered a
20-item questionnaire using a Likert scale, divided into 10 questions on organizational climate
and 10 on job satisfaction. The results showed that, regarding organizational climate, 87% of
employees indicated that the department was adequately organized to carry out its functions,
and 53% stated that teamwork was always present; however, deficiencies were identified in
the areas of workplace recognition and benefits, as only 40% reported that their efforts were
always valued, and 20% indicated that they never received recognition or incentives for their
performance. Regarding job satisfaction, 53.33% reported that they always had the necessary
materials, equipment, and resources; however, 26.67% indicated that adequate measures to
ensure workplace safety and well-being were never implemented. An improvement proposal
was developed aimed at strengthening recognition, training, and working conditions, thereby
contributing to a better organizational climate and greater satisfaction. It was concluded that

implementing the proposal could help strengthen the organization’s institutional management.

Keywords: organizational climate, job satisfaction, employees, improvement proposal, human

talent
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I. Planteamiento del problema

Los municipios de distrito desempefian un papel fundamental en la administracion
publica, ya que son responsables de satisfacer las necesidades de la ciudadania mediante la
prestacion eficaz de servicios y la implementacién de politicas que promuevan el desarrollo
local. Para alcanzar estos objetivos, es crucial contar con funcionarios piblicos comprometidos
y un entorno laboral que fomente la colaboracion, la confianza y la eficacia organizacional
(Solis-Saavedra, 2024). En este contexto, la gestién del talento humano adquiere un papel
estratégico, dado que el desempefio de los funcionarios publicos tiene un impacto directo en
los objetivos institucionales; a lo cual, el clima organizacional se convierte en un componente
fundamental de las organizaciones publicas, abarcando la percepcion que tienen los empleados
de su entorno laboral, las relaciones interpersonales, la comunicacién, el liderazgo y las
condiciones de trabajo; todo ello influye en su comportamiento y desempefio dentro de la

instituciéon (James & Rathakrishnan, 2024).

Por su parte, la satisfaccion laboral representa el nivel de bienestar y felicidad que los
trabajadores experimentan con las tareas que realizan y el entorno laboral que les proporciona
la entidad. Se asocia con aspectos como el reconocimiento, las oportunidades de ascenso, el
lugar de trabajo, la participacién en la toma de decisiones, la estabilidad laboral y las
relaciones con superiores y compafieros (Flores et al., 2022). En esa linea, en diversas
entidades de la administracion publica atin persisten situaciones relacionadas con deficiencias
en la comunicacion interna, estilos de liderazgo poco participativos, escasas oportunidades de
desarrollo profesional, limitada valoracion del desempefio y relaciones laborales poco
colaborativas, las cuales afectan el clima organizacional y repercuten en la satisfaccion laboral
de los servidores ptblicos (Contreras & Urefia, 2026). Estas condiciones pueden generar
desmotivacién, disminucién del compromiso organizacional, conflictos laborales y una

menor eficiencia en la prestacion de los servicios publicos.

A nivel internacional, el clima organizacional y la satisfaccion laboral han adquirido
especial relevancia dentro de la gestion organizacional, motivando el desarrollo de diversas
investigaciones orientadas a comprender estos fendmenos en distintos escenarios

institucionales y aportar evidencia que contribuya al fortalecimiento de las condiciones



laborales en el sector publico. En ese sentido, Hajam y Sundar (2022) desarrollaron una
investigacion en la India, donde evidenciaron que las condiciones del clima organizacional
presentan limitaciones que afectan la percepcion laboral de los colaboradores, debido a que
los factores asociados al ambiente interno de la organizacién explican el 30.1% de la
satisfaccion laboral de los trabajadores. Asimismo, se identificé que el clima de evaluacién
del desempeifio presentd una influencia positiva del 53.3%) y el clima ético alcanz6 una
influencia del 48.5% sobre la satisfaccion laboral, evidenciando que la evaluacién justa, el
reconocimiento y los valores institucionales son factores relevantes dentro del entorno laboral.
Sin embargo, el clima organizacional general presenté una influencia negativa del 26.1%,
reflejando la existencia de aspectos internos que requieren ser fortalecidos para mejorar la
experiencia de los trabajadores. Concluyeron que las instituciones publicas deben mejorar sus
practicas de gestion, especialmente en evaluacion del desempefio, reconocimiento y
fortalecimiento de valores organizacionales, con la finalidad de generar un ambiente laboral

mas favorable.

En Indonesia, Lilo y Ardiansari (2025) realizaron un estudio en una entidad publica
de Semarang, mostraron que un ambiente de trabajo adecuado y una mayor motivaciéon
generan efectos positivos sobre el desempefio laboral, siendo la satisfaccion laboral un
elemento clave en esta relacion. Asimismo, se evidenci6 que las condiciones organizacionales
explican una proporcién importante del comportamiento laboral, debido a que el modelo
explico el 62.8% de la satisfaccion laboral y el 77.1% del desempeiio de los trabajadores.
Asimismo, se determiné que la satisfaccion laboral contribuye en un 56.3% al desempeio
laboral, mientras que la motivacion influye en un 65.3% sobre la satisfaccion laboral. Del
mismo modo, el entorno laboral presenté una influencia del 53.8% sobre la satisfaccion
laboral, evidenciando que las condiciones del ambiente de trabajo y la motivacion del personal
representan factores determinantes para mejorar la percepcion laboral de los colaboradores.
Concluyeron que las organizaciones deben fortalecer los espacios laborales, promover la

motivacion y generar condiciones adecuadas para incrementar el bienestar de los trabajadores.

En China, Zhang (2023) realiz6 una investigacion en el sector publico y mostraron que
los trabajadores con mayores niveles de motivaciéon presentan una menor percepcion de

sobrecarga laboral y mayores niveles de satisfaccion en el trabajo. Se identific6 que la
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sobrecarga laboral genera una disminucion del 24% en la satisfaccion laboral; ademads, se
encontrd que el efecto protector del apoyo familiar fue mayor en trabajadores solteros (11%)
frente a los trabajadores casados (3%). También, se identificé que el apoyo familiar actda
como un factor protector que reduce los efectos negativos de las exigencias laborales sobre
el bienestar de los empleados. Concluyd que las instituciones publicas deben promover
politicas orientadas a fortalecer la motivacion de sus trabajadores y fomentar el equilibrio entre

la vida laboral y familiar para mejorar la satisfaccion laboral.

En el contexto latinoamericano, también se presenta un escenario similar. En México
Flores y Medina (2023), estudiaron la importancia del clima organizacional dentro del
Departamento de Tesoreria. Los resultados evidenciaron que, aunque los colaboradores
presentan una percepcion favorable respecto a su sentido de pertenencia, donde el 90%
manifestd sentirse orgulloso de pertenecer a la institucion y el 70% indic6 sentirse valorado
por la organizacidn, existen aspectos del ambiente laboral que requieren atencion. En relacion
con el compromiso institucional, el 80% sefial6 estar comprometido con el cumplimiento de
las metas organizacionales; sin embargo, el 90% percibi6é que sus funciones se desarrollan
bajo una alta exigencia laboral, generando presion y estrés en el personal. Asimismo, se
identific6 que el 40% de los trabajadores consider6 parcialmente que existe exceso de trabajo
y poco tiempo para cumplir sus actividades, mientras que el 30% manifesto estar totalmente
de acuerdo con esta situacion; ademas, el 50% indico experimentar estrés laboral parcialmente
y el 30% totalmente. Por otro lado, se evidenciaron dificultades relacionadas con el
reconocimiento y liderazgo institucional, debido a que, aunque el 60% de los trabajadores
percibié respaldo por parte de sus superiores y el 70% considerd recibir un trato justo,
unicamente el 50% senal6 que sus jefes reconocen totalmente el buen desempefio laboral.
Concluyeron que el clima organizacional presenta dificultades relacionadas con la presioén
laboral, reconocimiento, comunicacién y capacidad de respuesta de los lideres ante las
necesidades del personal, por lo que resulta necesario fortalecer las habilidades directivas, la

integracion del equipo y las estrategias orientadas al bienestar de los trabajadores.

Por su parte, Lara et al. (2026), buscaron analizar la influencia del clima organizacional
en la satisfaccion laboral de los colaboradores en una municipalidad de México. Los

resultados evidenciaron una percepcion favorable en diversos aspectos del ambiente laboral,
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destacando las dimensiones de equidad (3.90 puntos), apoyo institucional (3.89 puntos) y
reconocimiento (3.87 puntos) como los factores mejor valorados por los trabajadores. Sin
embargo, también se identificaron aspectos criticos relacionados con la presion laboral (3.44
puntos), evidenciando que la carga de trabajo y las exigencias del puesto representan factores
que pueden afectar el bienestar del personal. Respecto a la satisfaccion laboral, los
colaboradores presentaron una valoracion positiva en aspectos como la relacion entre
subordinados y superiores (3.89 puntos) y la forma de realizar el trabajo (3.88 puntos); no
obstante, la dimensién con menor valoracién correspondi6 a la remuneracién (3.64 puntos),
reflejando una percepcién menos favorable respecto a las compensaciones recibidas.
Concluyeron que las instituciones municipales deben mantener estrategias orientadas al
fortalecimiento del clima organizacional mediante una distribucién adecuada de
responsabilidades, mejoras en los mecanismos de reconocimiento, fortalecimiento del

liderazgo y acciones que favorezcan el bienestar integral de los colaboradores.

En Ecuador, Burbano y Campi (2022) llevaron a cabo una investigacion en los
gobiernos autéonomos descentralizados municipales de la provincia de Los Rios, Ecuador,
donde evidenciaron el 74.9% de los servidores publicos se ubicé en un rango de satisfaccion
comprendido entre "aceptable” y "totalmente insatisfactorio". Asimismo, solo el 11%
manifesté encontrarse totalmente satisfecho con su trabajo, mientras que el 31.9% considerd
su satisfaccion como aceptable, el 23% se mostré algo insatisfecho y el 20% totalmente
insatisfecho. Entre los factores que generaron mayores niveles de insatisfaccion destacaron el
escaso fortalecimiento de capacidades (29%), la inestabilidad laboral (28.4%), la falta de
reconocimiento institucional (26.8%) y la sobrecarga de tareas (24.6%); y concluyeron que
las municipalidades deben implementar estrategias orientadas al fortalecimiento del clima
organizacional, promoviendo la capacitacion continua, la estabilidad laboral, el
reconocimiento al desempeiio y una adecuada distribucion de las funciones, con el propdsito

de mejorar el bienestar y desempefio de los servidores publicos.

En el ambito nacional, en Trujillo, Alfaro (2023) desarroll6 una investigacion en
trabajadores municipales de un centro poblado durante la temporada del Nifio Costero, donde
evidenci6 que el 78% de los servidores publicos percibié el clima organizacional en un nivel

alto, mientras que el 16% lo ubicé en un nivel medio y el 5% en un nivel bajo. Respecto a las
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dimensiones del clima organizacional, destacé el reconocimiento laboral con 89% en nivel
alto, seguido de la equidad e innovacién con 84%; sin embargo, la dimensién de apoyo
presentd una percepcion mayoritariamente media (59%), reflejando limitaciones en el
acompanamiento institucional hacia los colaboradores. En cuanto a la satisfaccion laboral, el
84% manifesté encontrarse en un nivel alto, el 14% en nivel medio y el 3% en nivel bajo.
Concluy6 que, aunque existe una percepcion favorable del ambiente laboral, las entidades
municipales deben fortalecer estrategias orientadas al apoyo institucional, motivacién y

reconocimiento del personal para mantener adecuados niveles de satisfaccion laboral.

En Puno, Ortega y Campos (2024) realizaron una investigacion en trabajadores
administrativos de una municipalidad, donde identificaron que el clima organizacional
presenta una percepcion entre moderada y favorable, debido a que el 54.7% de los
trabajadores lo calific6 como promedio y el 45.3% como elevado. No obstante, respecto a la
satisfaccion laboral se evidenci6 que el 79.2% present6 un nivel regular, mientras que el 9.9%
manifestd parcial insatisfaccion y el 8.9% parcial satisfaccion, evidenciando dificultades
relacionadas con las condiciones laborales y la gestion interna. Asimismo, se identifico que las
dimensiones con mayor valoracién fueron el estilo de direccién (0.561) y las relaciones
interpersonales (0.417), mientras que la retribucién (0.205) y la claridad de direccién (0.210)
presentaron menores niveles de asociacion. Se concluyé que las municipalidades deben
fortalecer el liderazgo, comunicacién interna y mecanismos de reconocimiento para generar

mejores condiciones laborales y elevar la satisfaccion de los trabajadores publicos.

También, en Puno, Huanca (2022) desarroll6 un estudio en trabajadores
administrativos de la Municipalidad Provincial de Puno, donde evidencié que el clima
organizacional constituye un factor relevante dentro del funcionamiento institucional, debido
a que encontrd una relacion positiva entre el clima organizacional y el desempeio laboral. Los
resultados demostraron que las condiciones del ambiente laboral se relacionan en el
comportamiento y rendimiento de los servidores publicos, destacando la importancia de
fortalecer aspectos relacionados con la comunicacidn, integracién del equipo y liderazgo
institucional. Asimismo, se identific6 que las deficiencias en el entorno organizacional
pueden limitar el desempefio adecuado de los trabajadores municipales. Concluy6 que las

entidades publicas deben implementar estrategias orientadas a mejorar el clima



organizacional mediante acciones de participacion, cooperacién y fortalecimiento de las

relaciones laborales.

En Lambayeque, Espinoza y Judrez-Gutiérrez (2022) realizaron una investigacion en
una municipalidad peruana donde analizaron la percepcion del clima organizacional y la
satisfaccion del usuario respecto al servicio recibido. Los resultados evidenciaron que el 58%
de los ciudadanos percibi6 el clima organizacional en un nivel regular, mientras que el 22%
lo consider¢ alto y el 20% bajo, reflejando la existencia de aspectos internos que requieren ser
fortalecidos dentro de la institucién. Asimismo, respecto a la satisfaccion del usuario, el 52%
manifestd un nivel regular, el 28% un nivel alto y el 20% un nivel bajo, evidenciando que una
parte importante de los ciudadanos no presenta una percepcion completamente favorable sobre
la atencién recibida. Concluyeron que un clima organizacional adecuado favorece el
desempefio de los trabajadores municipales y contribuye a mejorar la calidad del servicio
publico, por lo que resulta necesario fortalecer la comunicacidn, participacion y gestion

interna.

En Tarapoto, en la region San Martin, Amasifuen et al. (2023) desarrollaron una
investigacion en la Municipalidad Provincial de San Martin, donde evidenciaron que la
percepcidn del clima organizacional presenta resultados divididos entre los colaboradores,
debido a que el 34% lo calificé en un nivel alto, mientras que el 33% lo ubic6 en un nivel
medio y otro 33% en un nivel bajo, mostrando que una proporcién importante del personal
presenta dificultades en la percepcion del ambiente laboral. En relacion con la satisfaccion
laboral, el 43% reporté un nivel alto, el 32% un nivel bajo y el 25% un nivel medio,
evidenciando que existen trabajadores con niveles reducidos de bienestar laboral. Asimismo,
se encontrd una relacion positiva baja pero significativa entre ambas variables (Rho = 0.373;
p = 0.000). Los autores concluyeron que las entidades publicas deben fortalecer el liderazgo,
reconocimiento laboral y trabajo colaborativo, debido a que estos factores contribuyen al

mejoramiento del clima organizacional y la satisfaccién de los servidores publicos.

En el 4ambito local, en el drea de Administracion de la Municipalidad Distrital de San
Juan Bautista de Huamanga, cumple un papel esencial en la gestion de los recursos humanos,

logisticos, financieros y documentarios que permiten el adecuado funcionamiento de la



entidad. Sin embargo, en el desarrollo de sus actividades se evidencian situaciones que afectan
el clima organizacional, tales como deficiencias en la comunicacién interna, limitada
coordinacién entre las &areas, escasa participacion de los colaboradores en la toma de
decisiones, insuficiente retroalimentacién sobre el desempefio y limitadas acciones de
reconocimiento al personal. Asimismo, la distribucién de funciones y las exigencias propias
de la gestién publica pueden generar sobrecarga laboral y dificultades para fortalecer el

trabajo en equipo, afectando las relaciones interpersonales y el ambiente de trabajo.

Estas condiciones repercuten en la satisfaccion laboral de los servidores del drea de
Administracion, reflejaindose en una menor motivacién, compromiso e identificacién con la
institucion, lo que puede influir en la eficiencia de los procesos administrativos y en la calidad
del servicio que se brinda tanto a las areas usuarias como a la ciudadania. En este contexto,
surge la necesidad de formular una propuesta de mejora del clima organizacional que permita
fortalecer la comunicacién, el liderazgo, reconocimiento, trabajo colaborativo y la
participacion del personal, contribuyendo a incrementar la satisfaccion laboral y favoreciendo

una gestion administrativa mds eficiente en la entidad.

Por lo previamente mencionado, se planted la siguiente pregunta de investigacion:
(Cual es la propuesta de mejora del clima organizacional para la satisfaccion laboral en el
area de administracion de la Municipalidad Distrital de San Juan Bautista, provincia de
Huamanga, Ayacucho 20267, asimismo se consideraron los siguientes problemas especificos:
(Cudles son las caracteristicas de la estructura organizacional en el drea de administracion de
la Municipalidad Distrital de San Juan Bautista, provincia de Huamanga, Ayacucho 20267,
(Cuales son las caracteristicas de las recompensas laborales en el drea de administracion de
la Municipalidad Distrital de San Juan Bautista, provincia de Huamanga, Ayacucho 20267,
(Cudles son las caracteristicas de las relaciones laborales en el drea de administracion de la
Municipalidad Distrital de San Juan Bautista, provincia de Huamanga, Ayacucho 20267,
(Cuales son las caracteristicas de la identidad organizacional en el drea de administracion de
la Municipalidad Distrital de San Juan Bautista, provincia de Huamanga, Ayacucho 20267,
(Cuéles son las caracteristicas de los beneficios laborales y remunerativos en el drea de
administracion de la Municipalidad Distrital de San Juan Bautista, provincia de Huamanga,

Ayacucho 20267, ;Cudles son las caracteristicas de las condiciones laborales en el drea de
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administracion de la Municipalidad Distrital de San Juan Bautista, provincia de Huamanga,
Ayacucho 20267, ;Cudles son las caracteristicas de las relaciones interpersonales en el area
de administracién de la Municipalidad Distrital de San Juan Bautista, provincia de Huamanga,
Ayacucho 20267, ;Cudl es la propuesta de un plan de mejora del clima organizacional para la
satisfaccion laboral de los colaboradores del drea de administracién de la Municipalidad

Distrital de San Juan Bautista, provincia de Huamanga, Ayacucho 20267

Asimismo, se planted como objetivo general: Establecer una propuesta de mejora del
clima organizacional para la satisfaccion laboral en el drea de administracion de la
Municipalidad Distrital de San Juan Bautista, provincia de Huamanga, Ayacucho 2026. Los
objetivos especificos fueron: Describir las caracteristicas de la estructura organizacional en el
area de administracion de la Municipalidad Distrital de San Juan Bautista, provincia de
Huamanga, Ayacucho 2026. Determinar las caracteristicas de las recompensas laborales en el
drea de administracion de la Municipalidad Distrital de San Juan Bautista, provincia de
Huamanga, Ayacucho 2026. Describir las caracteristicas de las relaciones laborales en el drea
de administracion de la Municipalidad Distrital de San Juan Bautista, provincia de
Huamanga, Ayacucho 2026. Identificar las caracteristicas de la identidad organizacional en el
drea de administracion de la Municipalidad Distrital de San Juan Bautista, provincia de
Huamanga, Ayacucho 2026. Determinar las caracteristicas de los beneficios laborales y
remunerativos en el drea de administracion de la Municipalidad Distrital de San Juan Bautista,
provincia de Huamanga, Ayacucho 2026. Definir las caracteristicas de las condiciones
laborales en el drea de administracién de la Municipalidad Distrital de San Juan Bautista,
provincia de Huamanga, Ayacucho 2026. Definir las caracteristicas de las relaciones
interpersonales en el drea de administracion de la Municipalidad Distrital de San Juan
Bautista, provincia de Huamanga, Ayacucho 2026. Elaborar una propuesta de un plan de
mejora del clima organizacional para la satisfaccion laboral de los colaboradores del drea de
administracion de la Municipalidad Distrital de San Juan Bautista, provincia de Huamanga,

Ayacucho 2026.

Respecto a la justificacion del estudio, tedricamente permite ampliar el conocimiento
sobre el clima organizacional y la satisfaccion laboral, a partir del andlisis de los principales

enfoques, teorias y antecedentes cientificos relacionados con ambas variables. Asimismo,
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contribuy6 a comprender la importancia de un entorno laboral favorable en el fortalecimiento
del compromiso, la motivacion y el bienestar de los colaboradores dentro de las
organizaciones publicas. Los resultados obtenidos sirvieron como referente para futuras
investigaciones vinculadas con la gestion del talento humano en entidades gubernamentales,
aportando evidencia que fortalecio el desarrollo del conocimiento en esta linea de estudio.

De forma préctica, a partir del diagndstico obtenido, se formula una propuesta de
mejora orientada a fortalecer aspectos fundamentales como la comunicacién interna, el
liderazgo, el trabajo en equipo, el reconocimiento al desempeiio, la participacion del personal
y las relaciones interpersonales. La aplicacion de estas estrategias favorecio la creacién de un
ambiente laboral madas participativo y colaborativo, incrementando la motivacion, el
compromiso y el sentido de pertenencia de los servidores publicos. Del mismo modo, la
propuesta constituyé una herramienta de apoyo para los responsables de la gestién
institucional, facilitando la toma de decisiones orientadas a optimizar la gestién del talento
humano y mejorar la eficiencia de los procesos administrativos y la calidad del servicio
brindado a la ciudadania.

Asimismo, el aporte metodoldgico de la investigacion radica en la aplicacién de un
proceso sistematico y ordenado para el estudio del clima organizacional y la satisfaccion
laboral en una entidad publica. Para ello, se desarrolld un enfoque cuantitativo, nivel
descriptivo con propuesta y disefio no experimental de corte transversal. La poblacion y
muestra estuvieron conformadas por 15 colaboradores del drea de Administracién de la
Municipalidad Distrital de San Juan Bautista, a quienes se aplic6 como técnica la encuesta,
utilizando como instrumento un cuestionario de 20 items, distribuido en 10 items para medir
el clima organizacional y 10 para la satisfaccion laboral, mediante una escala tipo Likert.
Asimismo, el instrumento fue sometido a validacién mediante juicio de expertos y a una
prueba de confiabilidad mediante el coeficiente alfa de Cronbach, obteniéndose 0.988 para la
variable clima organizacional y 0.945 para la variable satisfaccion laboral. Estos resultados
evidencian una buena confiabilidad interna de los instrumentos, lo que indica que los items
presentan una adecuada consistencia para medir las variables de estudio. De esa manera, la
metodologia desarrollada podrd servir como referencia para futuras investigaciones que
aborden problemdticas similares en otras municipalidades u organizaciones del sector
publico, contribuyendo al fortalecimiento y mejora en la gestién organizacional.
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I1. Marco tedrico

2.1. Antecedentes

Antecedentes internacionales
Variable 1. Clima Organizacional

Balarezo y Vizcaino (2026), de la Universidad Técnica de Cotopaxi de Ecuador,
desarrollaron la investigacion titulada “Clima Organizacional en los Colaboradores del GAD
Municipal del Canton Salcedo”, publicada como articulo cientifico en la revista ASCE
MAGAZINE, con la finalidad de analizar las condiciones internas que influyen en la
percepcion del ambiente laboral dentro de una institucion publica municipal. El estudio tuvo
como objetivo general determinar la percepcion del clima organizacional en los colaboradores
del GAD Municipal del Cantén Salcedo. La investigacion presenté un enfoque cuantitativo,
con un nivel analitico-descriptivo y disefio no experimental. La poblacién estuvo conformada
por 512 colaboradores de los GAD municipales de Cotopaxi, considerando una muestra de
220 trabajadores pertenecientes exclusivamente al GAD Municipal de Salcedo. Para la
recopilacion de informacion se utilizé la técnica de encuesta mediante el Cuestionario de Clima
Organizacional de Litwin y Stringer, compuesto por 50 items evaluados mediante una escala
de Likert. Los resultados evidenciaron que el clima organizacional present una estructura
esencialmente unidimensional, donde el primer componente explico el 77.08% de la varianza
total, demostrando que los colaboradores perciben el ambiente institucional como un espacio
homogéneamente adverso. Ademds, las dimensiones con mayor adecuacién fueron
recompensa (KMO = 0,912) y normas (KMO = 0,900), mientras que la dimensién riesgo
presentd el menor nivel de adecuacion (KMO = 0,695). De igual manera, 46 de los 50 items
presentaron cargas factoriales superiores a 0,91, confirmando la fuerte representacion del
factor principal. Asimismo, se identificé que esta percepcion negativa estd asociada con
problemas estructurales y psicosociales relacionados con la burocracia institucional, falta de
confianza y deficiencias en las dindmicas laborales. Se concluy6 que el clima organizacional
dentro del GAD Municipal del Canton Salcedo presenta importantes dificultades que afectan
la experiencia laboral de los trabajadores, por lo que resulta necesario fortalecer la confianza

institucional, comunicacién interna y condiciones del ambiente de trabajo.
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Garcia-Garcia (2025), de la Universidad Estatal de Bolivar de Ecuador, desarroll6 la
investigacion titulada “Relacion entre el Clima Organizacional y el Desempefio Laboral: Caso
de Estudio de una Entidad Publica Ecuatoriana”, publicada en la Revista Cientifica
Hallazgos21, con la finalidad de analizar cémo las condiciones internas de trabajo influyen
en el desempefio de los funcionarios publicos de la entidad EP-MAPA-CCH. El estudio tuvo
como objetivo general determinar cdmo el clima organizacional influye en el desempefio
laboral de los funcionarios de una entidad ptiblica ecuatoriana. La investigacion presentd un
disefio no experimental y transversal, con un enfoque mixto (cuantitativo y cualitativo). La
poblacién estuvo conformada por 17 funcionarios de la EP-MAPA-CCH, aplicandose
cuestionarios con respuestas cerradas, entrevistas semiestructuradas y grupos focales. El
instrumento utiliz6 una escala de Likert de cinco puntos, aunque el nimero total de preguntas
no fue especificado.Los resultados evidenciaron que la percepcion de un clima organizacional
favorable influye positivamente en el comportamiento laboral de los funcionarios. En ese
sentido, el 94,12% de los trabajadores presentd altos niveles de cumplimiento de sus
responsabilidades, mientras que el 90% manifestd compromiso y dedicacion hacia sus
funciones. Asimismo, el 82,35% mostré una alta capacidad de adaptacion al cambio,
reflejando una adecuada respuesta ante situaciones imprevistas dentro de la
organizaciéon. Respecto a las dimensiones del clima organizacional, la promocién del
desarrollo profesional alcanzé un nivel de aceptacion del 76,47%, mientras que la resolucién
de problemas obtuvo un 76,46%, evidenciando que la mayoria de colaboradores percibe
positivamente estos aspectos dentro de la institucion. Concluy6 que el clima organizacional
mantiene una influencia directa sobre el desempefio laboral, destacando que factores como el
liderazgo participativo, confianza institucional, capacitacion y desarrollo profesional
contribuyen al fortalecimiento del ambiente de trabajo en las entidades publicas.

Sumba-Bustamante et al. (2022), de la Universidad Estatal del Sur de Manabi en
Ecuador, desarrollaron el articulo cientifico titulado “Clima Organizacional como Factor del
Desempeiio Laboral en las Mipymes en Ecuador”, publicado en la revista Dominio de las
Ciencias, con el propésito de analizar los factores que influyen en el rendimiento de los
trabajadores a partir de las condiciones del clima laboral existente en las organizaciones. La
investigacion tuvo como objetivo general estudiar las variables que afectan el rendimiento
ocasionado por el clima laboral dentro de las Mipymes ecuatorianas. El estudio present6 un
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enfoque cualitativo, con un tipo de investigacion bibliografica, documental y exploratoria,
aplicando el método inductivo. Debido a su naturaleza documental, la poblacién estuvo
constituida por informacién relacionada con las Mipymes ecuatorianas, utilizando como
técnicas la revision bibliogréfica y fichas de investigacién, por lo que no correspondi6 la
aplicacion de un instrumento estructurado ni ndmero de preguntas. Los resultados
determinaron que los principales factores que intervienen en la construcciéon del clima
organizacional son la comunicacién, liderazgo, relaciones interpersonales y motivacion,
debido a que estos elementos influyen directamente en la percepcion del ambiente laboral y
en la forma en que los colaboradores desarrollan sus funciones. Asimismo, el estudio
evidencié que un clima organizacional favorable constituye un elemento indispensable para
mejorar la efectividad y desempefio de los trabajadores, permitiendo fortalecer la
competitividad institucional. Concluyeron que el clima organizacional representa un factor
determinante dentro de las Mipymes ecuatorianas, debido a que las condiciones internas
relacionadas con la comunicacion, liderazgo y motivacion influyen en el desempefio laboral

y en la productividad de los colaboradores.

Variable 2. Satisfaccion laboral

Jiménez y Veloz (2025), en Ecuador, realizaron el estudio titulado Satisfaccion
laboral y el derecho del servidor piiblico, cuyo objetivo fue analizar los factores que
determinan la satisfaccion laboral de los funcionarios publicos y su influencia en el bienestar
y la productividad. La investigacion emple6 un enfoque cuantitativo con disefio no
experimental y consideré una muestra de 50 profesionales de la salud pertenecientes a un
centro de atencion tipo C, a quienes se les aplicé el cuestionario de satisfaccion laboral de
Warr, Cook y Wall. Los resultados mostraron que el 48 % de los participantes se
encontraba satisfecho o muy satisfecho con su trabajo, destacando como aspectos mejor
valorados el uso de las capacidades profesionales, la relaciéon con los supervisores y la
supervision inmediata. No obstante, los mayores niveles de insatisfaccién estuvieron
relacionados con la estabilidad laboral, 1a seguridad en el empleo y la remuneracion percibida.
Los autores concluyeron que, aunque existen factores que favorecen la satisfaccion laboral,

es indispensable implementar acciones orientadas a disminuir la sobrecarga de trabajo,
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mejorar las condiciones laborales y fortalecer las politicas de estabilidad y reconocimiento
para incrementar el compromiso del personal.

Carrillo (2023), en Ecuador, desarrolld la investigacion titulada Incidencia de la
satisfaccion laboral en el compromiso organizacional en los servidores de una institucion
publica, con el objetivo de determinar la incidencia de la satisfaccion laboral sobre el
compromiso organizacional en los servidores administrativos de una institucién publica
encargada de la gestion y control del poder judicial. La investigacion fue de enfoque
cuantitativo, disefio no experimental de corte transversal y alcance correlacional. La muestra
estuvo conformada por 118 servidores publicos, a quienes se les aplico cuestionarios basados
en las escalas S20/23 de Melid y Peir6 y Meyer y Allen; el andlisis de los datos se realizd
mediante modelos de ecuaciones estructurales utilizando el software SMART PLS 4. Los
resultados evidenciaron que la satisfaccion intrinseca presentd una incidencia positiva sobre el
compromiso afectivo, normativo y de continuidad; asimismo, la satisfaccion con las
prestaciones laborales mostré una alta incidencia sobre el compromiso afectivo, mientras que la
satisfaccion con el ambiente fisico tuvo un efecto negativo sobre el compromiso afectivo y de
continuidad. Se concluy6 que los trabajadores incrementan su compromiso cuando disfrutan de
las actividades que realizan y perciben oportunidades de capacitacion y crecimiento profesional,
recomendandose fortalecer los programas de formacion y promocién interna para mejorar el

desempefio institucional.
Antecedentes nacionales

Variable 1. Clima Organizacional

Verenzuela-Barroeta y Salas-Herndndez (2024) desarrollaron un articulo cientifico
publicado en la Revista Venezolana de Gerencia de la Universidad del Zulia, Venezuela,
denominado “Satisfaccion laboral en el compromiso organizacional: estudio en una institucién
publica venezolana”. El objetivo general fue analizar la influencia de la satisfaccién laboral
sobre el compromiso organizacional en trabajadores de una alcaldia venezolana. La
investigacion presentd un enfoque cuantitativo, con alcance descriptivo-explicativo y disefio no
experimental correlacional causal. La poblacion estuvo representada por trabajadores del sector

publico, considerando una muestra aleatoria de 194 colaboradores. La informacion fue recopilada
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mediante la aplicacién de la Escala CSRL_16 para medir satisfaccion laboral y la escala COO
para evaluar compromiso organizacional, conformadas por un total de 34 items, distribuidos en
16 preguntas de satisfacciéon y 18 de compromiso. Los resultados evidenciaron que ambas
variables presentaron niveles predominantemente bajos, donde més del 50% de los trabajadores
manifestd bajos niveles de satisfaccion laboral y compromiso organizacional. No obstante, se
obtuvo una correlacién positiva fuerte de 0,792, indicando que la satisfaccién laboral tiene una
influencia significativa sobre el compromiso de los trabajadores. Asimismo, se determiné que
la satisfaccion laboral explica aproximadamente el 74,40% del compromiso organizacional,
evidenciando la importancia de mejorar las condiciones laborales dentro de las instituciones
publicas. Concluyeron que la satisfaccion laboral representa un elemento clave para fortalecer el
compromiso organizacional de los servidores publicos, aunque factores externos como las
condiciones socioecondmicas pueden limitar la percepcion favorable del ambiente laboral.
Carrasco (2023) realizé una investigacion para obtener el grado de Magister en
Psicologia con mencioén en Gestion del Talento Humano en la Universidad Politécnica
Salesiana de Ecuador, titulada “Factores que inciden en la satisfaccion laboral y su relacion
con el compromiso organizacional del personal administrativo de la UPS Sede Guayaquil”.
El objetivo general fue determinar los factores que influyen en la satisfaccién laboral y
analizar su conexién con el compromiso organizacional del personal administrativo. La
investigaciéon tuvo un enfoque cuantitativo, con un disefilo no experimental, de corte
transversal y alcance descriptivo- correlacional. La poblacion estuvo conformada por 80
trabajadores administrativos, seleccionados mediante un muestreo no probabilistico por
conveniencia. Para la recopilacion de informacion se empled la técnica de encuesta, utilizando
el Test SA-ARG para evaluar satisfaccion laboral y el cuestionario de Meyer, Allen y Smith
para medir compromiso organizacional, compuesto por 60 items, de los cuales 42
correspondieron a satisfaccion laboral y 18 a compromiso organizacional. Los resultados
evidenciaron que el 66% de los trabajadores manifesté niveles favorables de satisfaccion
laboral, destacando la satisfaccién con el puesto de trabajo (73%) y los factores relacionados
con la comunicacion (68%) y relaciones humanas (65%). Sin embargo, la remuneracion y
beneficios representaron el factor menos valorado, alcanzando Unicamente un 51% de
satisfaccion. Ademds, se encontr6 una correlacién positiva considerable de 0,712 entre
satisfaccion laboral y compromiso organizacional, demostrando que mayores niveles de
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satisfaccion favorecen el compromiso de los colaboradores. En conclusién, la
investigacion determiné que la satisfaccion laboral constituye un factor determinante para
fortalecer el compromiso organizacional, especialmente mediante la mejora de factores

intrinsecos como reconocimiento, comunicacion y relaciones laborales.
Antecedentes nacionales

Variable 2. Satisfaccion Laboral

Diaz y Viésquez (2022), en Cajamarca, realizaron la investigacion titulada
Comunicacion organizacional interna y satisfaccion laboral en la Municipalidad Provincial
de Hualgayoc- Bambamarca, con el objetivo de determinar la relacion entre la comunicacién
organizacional interna y la satisfaccion laboral de los colaboradores de dicha municipalidad.
La investigacion fue de tipo bdsica, con enfoque cuantitativo, disefio no experimental de
corte transversal y alcance descriptivo-correlacional. La poblacion censal estuvo integrada
por 120 colaboradores, a quienes se aplicaron la Escala de Comunicacién Organizacional
Interna de Villalobos y la Escala de Satisfaccién Laboral SL-SPC de Sonia Palma. Para el
andlisis de los datos se utiliz6 el coeficiente Rho de Spearman. Los resultados demostraron
una relacidn positiva, significativa y moderada entre la comunicacién organizacional interna
y la satisfaccion laboral (p = 0.693; p = 0.000). Asimismo, la comunicacion ascendente
presentd la mayor correlacion con la satisfaccion laboral (p = 0.799), seguida de la
comunicacion descendente (p = 0.594) y la horizontal (p = 0.513). Ademas, el 94.2 % de los
colaboradores percibié niveles altos tanto de comunicacidn interna como de satisfaccion
laboral. Se concluy6 que una comunicacion organizacional efectiva fortalece la satisfaccion
laboral y favorece el cumplimiento de los objetivos institucionales, recomendindose
implementar estrategias que promuevan una comunicacion fluida, la identidad organizacional

y un mejor desempeiio de los servidores publicos.

Martinez et al. (2022) en Piura, desarrollaron la investigacion publicada en la revisa
Universidad del Zulia, cuyo titulo fue Satisfaccion laboral en colaboradores de entidades
publicas y financieras del Peri, con el objetivo de comparar la satisfaccion laboral de los
colaboradores de la Municipalidad Provincial de Sullana y de la Caja Municipal de Sullana.
La investigacién se desarrolldé bajo un enfoque cuantitativo, con disefio descriptivo
comparativo. La muestra estuvo conformada por 150 colaboradores, de los cuales 73
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pertenecian al drea de Desarrollo Social de la municipalidad y 77 al 4rea de talento humano
de la entidad financiera. Para la recoleccion de la informacién se aplicé el cuestionario de
satisfaccion laboral SL-ARG de Alex Ruiz Gémez. Los resultados evidenciaron diferencias
significativas entre ambas instituciones, observiandose que los trabajadores de la entidad
financiera presentaron mayores niveles de satisfaccion en las dimensiones condiciones de
trabajo, remuneracion y beneficios, relaciones humanas y oportunidades de desarrollo
profesional, mientras que los servidores municipales manifestaron menores niveles de
satisfacciéon en estos aspectos. Concluyeron que la satisfacciéon laboral influye en el
compromiso de los colaboradores y en la calidad del servicio brindado, resaltando la
necesidad de fortalecer las condiciones laborales, promover oportunidades de crecimiento y

establecer politicas remunerativas acordes con las responsabilidades del personal.

Antecedentes locales

Variable 1. Clima Organizacional

Huamani y Pincos (2025), en Ayacucho, desarrollaron la investigacion para obtener
el grado de maestro en gestion publica titulada Clima organizacional y desemperio laboral de
los trabajadores de una municipalidad distrital en Ayacucho, 2025, con el objetivo de
determinar el nivel de asociacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los
trabajadores municipales. La investigacion presentd un enfoque cuantitativo, de tipo bdsica,
nivel correlacional y disefio no experimental de corte transversal. La muestra censal estuvo
conformada por 50 trabajadores con una antigiiedad minima de seis meses en la institucion.
Para la recoleccion de informacién se utilizaron el cuestionario de clima organizacional de
Calizaya-Lopez y la escala de desempefo laboral de Gabini y Salessi. Los resultados
evidenciaron una correlacion positiva moderada entre el clima organizacional y el desempefio
laboral (p = 0.690). Asimismo, la dimension cultura organizacional presentd la asociacion
mas alta con el desempefio (p = 0.718), seguida del disefio organizacional (p = 0.605) y el
potencial humano (p = 0.534). Ademads, el 52% de los trabajadores percibié un clima
organizacional alto, mientras que el desempefio laboral predominé en un nivel medio (66 %).
Se concluy6 que el clima organizacional constituye un factor estratégico para fortalecer el
desempefio laboral, destacando que una cultura organizacional s6lida favorece el compromiso,
la productividad y el logro de los objetivos institucionales en las municipalidades.
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Limaco (2022), en Huamanga, Ayacucho, realiz6 la investigacion para su grado de
maestro en gestion publica con titulo Clima organizacional y satisfaccion laboral en la
Institucion Educativa N.° 39009 El Maestro, Huamanga, Ayacucho, con el propdsito de
establecer larelacion entre el clima organizacional y la satisfaccidon laboral de los docentes de
la institucién educativa. El estudio fue de enfoque cuantitativo, de tipo sustantivo, con disefio
descriptivo correlacional y método hipotético-deductivo. La muestra censal estuvo integrada
por 23 docentes, a quienes se les aplicaron cuestionarios con escala de Likert para medir ambas
variables. Los resultados mostraron una relacién positiva muy fuerte entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral (p = 0.8878). Asimismo, las dimensiones beneficios
economicos (p = 0.8982), condiciones de trabajo (p = 0.8889), reconocimiento personal o
social (p = 0.8826) y significado de la tarea (p = 0.8815) presentaron asociaciones altamente
significativas con la satisfaccion laboral. Ademas, el 47.82 % de los docentes percibié un
clima organizacional alto y el 56.52 % manifesté un alto nivel de satisfaccion laboral. Se
concluyé6 que un clima organizacional favorable incrementa la satisfacciéon laboral,
promoviendo mayor motivacion, compromiso y desempefio en el desarrollo de las actividades

institucionales.

Ramirez (2022), en la provincia de Vilcas Huamdn, Ayacucho, desarrollé su
investigacion para obtener su grado de maestro en gestion publica titulada Clima laboral y su
incidencia en la satisfaccion laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Vilcas Huamdn — Ayacucho, con el objetivo de determinar cémo el clima laboral incide en la
satisfaccion laboral de los servidores municipales, considerando las dimensiones de
satisfaccion intrinseca y extrinseca. La investigacion fue de enfoque cuantitativo, de tipo
correlacional y disefio no experimental de corte transversal, empleando el método hipotético-
deductivo. La poblacion estuvo conformada por 130 trabajadores y la muestra por 97
servidores nombrados y contratados. La informacién fue recopilada mediante la técnica de la
encuesta, utilizando cuestionarios adaptados de Gan y Triginé, asi como de Anaya y Sudrez.
Los resultados evidenciaron una correlacién positiva alta entre el clima laboral y la
satisfaccion laboral (p = 0.841; p = 0.000). Asimismo, se encontrd una relacion positiva entre
el clima laboral y la satisfaccion intrinseca (p = 0.707), asi como con la satisfaccion extrinseca

(p=0.816). Ademads, el 52 % de los colaboradores percibié un clima laboral favorable y el 48
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% califico la satisfaccion extrinseca en un nivel bueno. Se concluyé que el clima laboral
constituye un factor determinante para la satisfaccion de los trabajadores, debido a que un
ambiente organizacional favorable fortalece el bienestar del personal y mejora su desempefio

dentro de la institucion.

Variable 2. Satisfaccion laboral

Quispe (2025), en Ayacucho, elaboré el trabajo académico para obtener el grado de
maestro en gestién de desastres titulado Clima organizacional y satisfaccion laboral del
personal del Hospital Regional de Ayacucho, 2025, con el objetivo de identificar la relacion
entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral del personal de enfermeria del servicio
de emergencia. El estudio fue planteado bajo un enfoque cuantitativo, con disefio no
experimental, nivel descriptivo-correlacional y corte transversal. La poblacién proyectada
estuvo conformada por 90 profesionales de enfermeria, entre licenciados y técnicos, a quienes
se previo aplicar el cuestionario de Clima Organizacional y la Escala de Satisfaccion Laboral
de Sonia Palma Carrillo. Debido a que el trabajo corresponde a una propuesta académica, no
presenta resultados empiricos; sin embargo, plantea que la informacion obtenida permitird
analizar la influencia del clima organizacional sobre la satisfaccion laboral del personal de
salud, sustentdndose en antecedentes que evidencian relaciones positivas entre ambas
variables en contextos similares. Se concluy6 que el conocimiento de estos factores constituye
una herramienta estratégica para la toma de decisiones en la gestion hospitalaria, orientadas a
fortalecer el bienestar del personal, mejorar el ambiente laboral y optimizar la calidad de los

servicios de salud.

Huaman (2024), en Ayacucho, realiz6 la investigacion para obtener el grado de
maestro en gestion publica titulada Condiciones laborales y la satisfaccion laboral en la
Direccion Regional de Trabajo y Promocién del Empleo de Ayacucho, 2024, con el propdsito
de determinar en qué medida las condiciones laborales inciden en la satisfaccion laboral de
los servidores publicos de dicha institucidn. La investigacion fue de tipo aplicada, con enfoque
cuantitativo, nivel correlacional y disefio no experimental de corte transversal. La muestra fue
de tipo censal e incluy6 a los 49 trabajadores de la entidad. Para la recoleccion de informacién

se utilizaron cuestionarios previamente validados y, debido a que los datos no presentaron
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una distribucién normal, el anélisis se efectué mediante el coeficiente Rho de Spearman. Los
resultados demostraron una relacién positiva muy fuerte y estadisticamente significativa entre
las condiciones laborales y la satisfaccion laboral (p = 0.989; p = 0.000). Asimismo, la
sobrecarga laboral evidencié una elevada correlacion con la satisfaccion laboral (p = 0.969),
mientras que las relaciones laborales también mostraron una asociacién positiva significativa
(p = 0.955). Se concluy6 que el fortalecimiento de las condiciones laborales, la adecuada
distribucién de la carga de trabajo y el mejoramiento de las relaciones interpersonales
constituyen factores esenciales para incrementar la satisfaccion laboral y optimizar el

desempefio de los servidores publicos.

Gabino (2023), en Ayacucho, llevo a cabo una investigacion para obtener el grado de
maestro en gerencia de servicios de salud titulada Compromiso organizacional y satisfaccion
laboral del personal de salud que labora en el Hospital de Apoyo Jesiis Nazareno, Ayacucho
2022, con el objetivo de determinar la relacién entre el compromiso organizacional y la
satisfaccion laboral del personal de salud de dicho hospital. La investigaciéon presenté un
enfoque cuantitativo, de tipo aplicado, nivel correlacional y disefio no experimental de corte
transversal. La muestra estuvo conformada por 110 profesionales de la salud, seleccionados
mediante muestreo probabilistico aleatorio simple. Para la recoleccion de datos se aplicaron
cuestionarios con escala de Likert y el andlisis estadistico se realizd mediante el coeficiente
Rho de Spearman. Los resultados evidenciaron una relacion positiva y significativa entre el
compromiso organizacional y la satisfaccién laboral (p = 0.305; p = 0.01). Asimismo, el
59.1% de los participantes manifesté un nivel de satisfaccién laboral moderado, el 25.5 % se
encontro satisfecho y el 154 % mostré insatisfaccion. Respecto al compromiso
organizacional, predominé un nivel indiferente (57.3 %), mientras que las dimensiones
afectivas, de continuidad y normativa presentaron relaciones positivas con la satisfaccion
laboral. Se concluyé que un mayor nivel de satisfaccion laboral favorece el fortalecimiento
del compromiso organizacional, contribuyendo al desempefio y permanencia del personal

dentro de la institucion.
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2.2. Bases tedricas
Variable 1: Clima organizacional

Son las percepciones, interpretaciones y evaluaciones que los empleados se forman
sobre las caracteristicas del entorno interno de su organizacion, considerando factores como
el liderazgo, la comunicacion, las relaciones interpersonales, la estructura organizacional, los
procesos de trabajo y las politicas institucionales. Estas impresiones determinan cémo los
trabajadores interactiian con la entidad y desempefian sus responsabilidades, lo cual repercute
en la motivacion, el desempefio, la productividad y la retencion de empleados. En
consecuencia, un entorno organizacional saludable promueve el bienestar de los empleados y
contribuye al logro de los objetivos institucionales, mientras que un clima desfavorable genera

conflictos, desmotivacién y una menor eficiencia organizacional (Cortez, 2023).

Se considera como una caracteristica distintiva de cada entidad, que representa la
perspectiva colectiva de los trabajadores sobre las circunstancias en las que operan. Incluye
factores como el estilo de liderazgo, la participacion en la toma de decisiones, la confianza,
la colaboracion, el reconocimiento, las oportunidades de desarrollo profesional y las
condiciones laborales. Cuando se gestionan adecuadamente, estos factores tienen un impacto
directo en las actitudes, emociones y acciones de los trabajadores, lo que favorece la
satisfaccion laboral, el compromiso organizacional y la calidad del servicio (Sumba-

Bustamante et al., 2022).

Cabe senalar que el drea de recursos humanos es el que se encarga directamente de las
condiciones laborales que tienen o deben tener los colaboradores de una organizacidn, ya sea
su remuneracion, capacitacion, motivacién para que estos a su vez tengan un mejor
rendimiento en su labor, lo que al final beneficia a la entidad. El clima organizacional es el
ambiente en el que los colaboradores de la entidad se desenvuelven por lo tanto es un factor
muy importante para cara organizacion ya que depende mucho del clima laboral que tenga
para que los integrantes desarrollen sus actividades correcta o incorrectamente (Buitron,

2022).

El clima organizacional hoy en dia a nivel mundial, se ha vuelto un tema preocupante,

ya que cada vez podemos notar el alto nivel de desempleo, muchas veces estas se dan a que
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las personas no se encuentran satisfechas en el entorno donde realizan sus labores. Es por eso
que mientas haya mayor capacitacion y fortalecimiento del clima organizacional serdn

beneficioso para lograr objetivos y metas institucionales.
Importancia del Clima organizacional

Palma et al. (2022) define que el clima organizacional es importante para toda
organizacion porque este puede influir de manera positiva o negativa en los empleados
dependiendo de que tipo sea. Se dice que el clima organizacional también depende de los
valores, principios, comportamiento, comunicacion y respeto que haya entre los trabajadores
y si estos a su vez cumplen y respetan las reglas, funciones y propdsitos de la entidad. Si todos
ellos tienen objetivos en comin y mds atn si se sienten identificados con la entidad para la
que trabajan el clima organizacional serd apto para que ellos se desenvuelvan
satisfactoriamente y asi la entidad lograra sus metas. Mas si no es asi tendra dificultades en
su crecimiento. Para que el clima organizacional sea el adecuado la entidad también debe de
cumplir con todo lo estipulado en el contrato y mejor si a todo eso le suma gratificaciones,

reconocimientos, ascensos y valora cada logro de sus colaboradores.

Objetivo del clima organizacional

Rodriguez (2023) sefiala que, en la actualidad, el entorno laboral se considera el
segundo hogar de los empleados, ya que frecuentemente pasan més de ocho horas diarias
interactuando con sus colegas. Dado que las organizaciones son sistemas compuestos
por elementos que pueden ser modificados internamente, es fundamental entender el
ambiente que existe dentro de ellas. Una manera de evaluar este ambiente es a través del
clima laboral; al contar con un ambiente favorable y un liderazgo efectivo, los empleados
de cualquier organizacion contribuirdn significativamente al logro de metas y objetivos.
El estudio del clima laboral permite identificar factores que impacten de forma positiva

o negativa en la productividad.

Guevara-Rufasto y Penalver-Higuera (2024) sefialan que para que las organizaciones
funcionen de manera eficaz, es fundamental que exista un ambiente laboral arménico. Por
ello, se deben tener en cuenta los factores psicoldgicos que impactan el rendimiento de los

empleados en su comportamiento y estdn directamente vinculados con las impresiones que
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el trabajador tiene sobre su lugar de trabajo. Esto también incluye la relacién con su entorno

laboral y con el medio ambiente.

El clima organizacional permite adecuadamente saber sobre llevar lo distintos
problemas que existan dentro de una organizacion, esta dependerd de tener una solucién
mediante los altos mandos quienes en el drea de recursos humanos se tiene que brindar el
apoyo necesario para poder evitar un angustiado clima organizacional por consiguiente

lograr sus metas propuestas.

Dimension 1: Estructura Organizacional
Delgado et al. (2023), lo define como la disposicién formal de los cargos,
funciones, niveles jerdrquicos y relaciones de autoridad dentro de una organizacidn,
mediante la cual se distribuyen y coordinan las actividades, responsabilidades y recursos
para alcanzar los objetivos institucionales de manera eficiente. Asimismo, establece los
canales de comunicacién, la toma de decisiones y la supervision de las tareas,

permitiendo un adecuado funcionamiento y desempeiio de la organizacion.

Palafox et al. (2025) consideran que es la forma en que una organizacién se
encuentra organizada y desarrollada mediante reglas, relaciones de autoridad y
mecanismos de dominacién que permiten coordinar las actividades para alcanzar
determinados fines. Segun Weber, esta estructura debe fundamentarse en la racionalidad
y en normas formales que orienten el comportamiento de sus integrantes para garantizar

el adecuado funcionamiento de la organizacion.

La estructura organizacional detalla que mientras exista un adecuado clima
organizacional, en el sector publico mejores resultados obtendran, ya que mediante
existan trabajadores satisfechos con la labor que ejercen y sean apoyados por sus

superiores, mejor serd sobrellevada el clima organizacional.

Indicador 1: Organizaciones
Para que una organizacién logre su crecimiento tiene que pasar por diferentes
obstaculos y dificultades, pero todo esto no seria posible sin sus colaboradores y sus
esfuerzos por cumplir los objetivos de su centro de trabajo. Los trabajadores de una
organizacién son los encargados de manejar o supervisar los demds recursos de la
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entidad para que esta a su vez logre sus fines (Carrillo y Galarza, 2022).

Toda entidad busca implementar técnicas en pro de mejorar su rendimiento, para
asi incrementar ganancias y poder mejorar las condiciones laborales de sus
colaboradores. Ya que para lograr todo lo mencionado deben de capacitar a los
miembros de su organizacion para que estos a su vez tengan mejor y mayor desempeiio,

y llevar al éxito a la entidad (Carvajal-Zavala et al., 2022).

Dentro de una organizacién se manejan diferentes las situaciones, mientras se ve
mejor clima organizacional en las entidades privadas a diferencia de las entidades
publicas, dicho suceso se da mayormente a que las entidades privadas priorizan muchas
veces mds el bienestar del trabajador, otorgdndole mayores beneficios, situacion
contrariara a la publica quienes se muestra que es poco el interés por los altos
mandos hacia sus trabajadores, resultado notado por el alto nivel de rotaciéon de

personal.

Indicador 2: Planificacion
Segiin Macillo y Avila (2026), es una herramienta primordial dentro de una
organizacion ya sea publica o privada, ya que con esta pueden resolver o dar frente a
dificultades que se puedan generar en un determinado periodo, la planificacion también
sirve para guiar los pasos a seguir hacia las metas de la organizacion. Es de suma
importancia contar con una planificacién en la organizacién para asi no perdernos ni

alejarnos de nuestro propdsito organizacional.

Asi también, la planificacién ayuda a evitar posibles problemas que se puedan
presentar en un futuro, para esto la planificacién debe de contar con pasos y objetivos

claros. (Litardo et al., 2022).

Este es el proceso mediante el cual una entidad selecciona a sus propios
empleados para cubrir puestos vacantes (a diferencia del proceso de reclutamiento
externo, en el que la entidad busca candidatos entre personas que no trabajan para la
organizacion). El reclutamiento interno tiene ventajas o beneficios integrados en el

proceso, principalmente porque el candidato ya conoce la entidad.
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Indicador 3: Reclutamiento externo
Navarrete et al. (2022), lo definen como el proceso de selecciéon que implica
encontrar candidatos en el mercado, es decir, fuera de la entidad, para cubrir el puesto.
Para ello, es necesario tener claro lo que requiere el puesto, las responsabilidades del
especialista y el perfil del departamento. El reclutamiento externo es una gran
oportunidad para incrementar los niveles de reclutamiento dentro de la entidad y cubrir
vacantes con profesionales capacitados que traeran beneficios inconmensurables a la

organizacion.

Para Isea-Arguelles (2020) consiste en el conjunto de actividades orientadas a
captar postulantes ajenos a la organizacion que cumplan con el perfil establecido para un
determinado puesto de trabajo. A diferencia del reclutamiento interno, este proceso
amplia el universo de candidatos disponibles, favoreciendo la incorporacién de
competencias, conocimientos especializados y experiencias provenientes de otros
contextos laborales. No obstante, también implica mayores costos y tiempos de seleccion,

asi como un periodo de adaptacion para los nuevos colaboradores.

Por tanto, el reclutamiento externo constituye una practica de gestion del talento
humano que puede influir en el clima organizacional, debido a que la incorporacién de
personal mediante procesos transparentes, objetivos y basados en competencias
fortalece la confianza de los servidores publicos, reduce la percepcion de favoritismo y
promueve un ambiente de equidad. Estas condiciones favorecen las relaciones laborales,
el sentido de pertenencia y la satisfaccion laboral, aspectos fundamentales para mejorar
el desempefio del drea de Administracion y la calidad de los servicios que brinda la
institucion.

Dimension 2: Recompensas laborales

Para Llaure (2025) son incentivos que ofrece una organizaciéon a sus
colaboradores a fin de motivarlos y lograr de ellos un mejor rendimiento, las
recompensas laborales no solo pueden ser econdmicos sino también ofrecerles linea de
carrera, descansos periddicos remunerados, capacitaciones, proteccion social, valoracion
del esfuerzo, aumento de sueldos y otros beneficios acordes a las necesidades del

trabajador.
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Para Pico et al. (2025) son una herramienta valiosa para que los departamentos
de recursos humanos aumenten sus posibilidades de contratar a los mejores candidatos.
Ademds de permitir separar objetivamente a las personas que no cumplen los requisitos,
también ayudan a predecir su utilidad y adaptabilidad dentro de la entidad.

Las recompensas laborales constituyen una dimensiéon relevante del clima
organizacional, ya que la percepciéon de reconocimiento, equidad en los beneficios e
incentivos otorgados por la institucién influye en la motivacién, el compromiso y la
satisfaccion de los colaboradores. En una entidad ptblica como la Municipalidad Distrital
de San Juan Bautista, la implementacién de politicas de reconocimiento y beneficios
acordes con el desempefio puede favorecer un ambiente laboral positivo, incrementar el
sentido de pertenencia y elevar los niveles de satisfaccion laboral de los trabajadores del

area de Administracion.

Indicador 1: Valoracion del esfuerzo

Rodriguez-Barboza et al. (2024) mencionan que la valoracion del esfuerzo no
solo se trata de palabras de aliento, o un abrazo de felicitacién sino mds bien de
implementar adecuadamente el puesto de trabajo de cada colaborador para asi facilitar
su trabajo y a su vez este se sienta motivado y mejore su rendimiento. Es bueno también
orientarlos y guiarlos si es que se les presenta alguna dificultad o inquietud, todo esto
también puede ser valorado con un incentivo econdmico. Si el trabajador no ve valorado
su esfuerzo se puede sentir desmotivado y poco involucrado con el crecimiento de la

organizacion y contagiar su malestar con los demds trabajadores.

Segun Loor y Victores (2024) la valoracion del esfuerzo es un método utilizado
en el proceso de seleccion para cubrir una vacante o puesto de nueva creacion y
seleccionar al candidato mas adecuado para el puesto. Una entrevista puede constar de
muchas partes diferentes, pero siempre implica el intercambio de ideas a través de una
conversacion entre dos o mds personas. Suele haber dos roles: el entrevistador, que
dirige la entrevista y hace varias preguntas relacionadas para conocer mds sobre el
entrevistado (este es el segundo rol), y la persona que voluntariamente comparte sus

opiniones e ideas para convencerlo. entrevistador que es el candidato ideal.
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De esa manera, la valoraciéon del esfuerzo de trabajo es otorgar un
reconocimiento, también se puede percibir en bonificaciones y recompensas. El
empleador es el que se encarga de dar dichas facilidades para que obtenga mayores

resultados positivos para su organizacion.

Indicador 2: Motivacion
Cuyubamba & Visquez (2024) indican que es la manera que tiene una
organizacion para motivar a sus colaboradores y estos a su vez puedan esforzarse mds
para cumplir con las metas que la entidad les pone. La motivacién es de suma
importancia en cada entidad si es que esta quiere lograr mejores resultados de sus

empleados y por ende el cumplimiento de sus metas.

Segin Cedillo et al. (2024) la motivaciéon laboral hace posible que las
organizaciones cuenten con colaboradores eficaces y comprometidos con ella, es 1o que
hace posible que una organizacion sea exitosa y también tiene que ver con brindar un
buen ambiente laboral, buen clima laboral, comunicacién afectiva entre trabajadores y

jun poco de autonomia al momento de realizar sus deberes.

Las pruebas de motivacidn para el personal son estudiadas para satisfacer mas alld
de las labores, sino que mds bien un trabajador es puesto a prueba para lograr dichos

beneficios es por ello que mientras estén mds motivados mejor desempefio obtendrén.
Indicador 3: Sueldos y beneficios

Rodriguez et al. (2024) mencionan que el sueldo es el incentivo mas importante
para que un trabajador realice sus deberes con mayor entusiasmo y motivacioén, un
reconocimiento de la organizacion a su trabajador por las tareas realizadas

satisfactoriamente y que se da de manera periddica.

De acuerdo con Carvajal-Zavala et al. (2022), los beneficios pueden ser de varias
formas, vacaciones, aumento de sueldos, capacitaciones, seguros, etc. que brinda la

entidad a sus trabajadores por reconocer su esfuerzo en cuanto a un buen servicio o bien.

Se sabe que, para poder exigir mejor desempefio a un trabajador entonces tenemos

que cumplir como organizacién brinddndole una buena remuneracién, buen clima
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laboral, para asi lograr mayor compromiso de parte de ellos con la organizacion y asi

también evitar gastos a la entidad por rotacién de personal.

Dimension 3: Relaciones laborales

Sénchez & Martinez (2023) menciona que las relaciones laborales son el vinculo
entre en empleador y el colaborador, que estan legalmente regulados y pueden ser los
salarios, contratos, horarios, condiciones de trabajo, etc. Se dice también que las
relaciones laborales son el pilar mds importantes que sostiene el efectivo funcionamiento
de cualquier organizacion, estas relaciones no solo se refiere al intercambio de una
compensacion econdmica por un trabajo realizado, sino que abarca maés halla como la
comunicacion respetuosa y horizontal con los trabajadores de las diferentes dreas de una
organizacion, la resolucién de conflictos, el trabajo en equipo, respeto mutuo, disciplina

y orden y muy importante la relacién y comunicacién con los superiores.

Por su parte, Gonzdlez et al. (2025), resalta la importancia de las relaciones
laborales se puede decir que sin ellas la gestién de la entidad serfa imposible ya que en
el contrato de trabajo estdn plasmado aspectos de interés para ambas partes como por
ejemplo el salario del trabajador como sus horas de trabajo, por lo tanto, la correcta
coordinacién que haya entre trabajador y entidad hace posible la eficiencia del empleado

para realizar sus labores y generar més beneficios a su centro de labores.

Indicador 1: Trabajo en equipo
Ube-Ronquillo (2024) manifiesta que el trabajo en equipo es una herramienta de
suma importancia para toda organizacion, ya que mediante ella los colaboradores trabajan
de forma grupal y organizada con la finalidad de alcanzar metas en comun que terminan
favoreciendo al crecimiento de la entidad. Todo colaborador tiene opinion propia acerca
de un determinado tema o proyecto, es por eso que resulta conveniente unir diferentes

opiniones y conocimientos para dar solucion a cualquier dificultad.

En ese sentido, Paredes y Silva (2022), consideran que el trabajo en equipo resulta
de la unién de integrantes de una entidad con ideas, opiniones y conocimientos
diferentes pero que trabajan para un mismo propdsito, logrando asi cumplir las metas

planteadas por la entidad en un menor tiempo.
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Indicador 2: Relacion con superiores
Segin Gutiérrez et al. (2022) las relaciones personales entre colaborador y jefe
deben de ser respetuosas, amena y cordial en todo momento, no solo el colaborador tiene
el deber de valorar la relacion laboral que tiene con su jefe sino también debe de ser
reciproca, ya que ambos tienen los mismos objetivos. Esto también influye en el clima
laboral de la organizacién ya que es mejor trabajar y cumplir las metas con voluntad que

solo por obligacion para finalmente lograr un mejor resultado.

Segin Cedillo et a. (2024) las relaciones con los superiores, constantemente
ayudan en el crecimiento profesional, ya que, al estar relacionado constantemente,
estudia las acciones e ideologias, los cuales a lo largo de los afios y la experiencia que

percibieron se ven reflejadas en el desempeiio que brindan en sus puestos de gerencia.

Indicador 3: Respeto
Socarrds (2025), senala que el respeto es saber reconocer, valorar tomar en
cuenta y apreciar la opiniéon de los demds y la de uno mismo también, el respeto
dentro de laorganizacion entre colaboradores y jefes es de vital importancia para que asi
puedan trabajar de forma dindmica y ordenada respetando opiniones de todos. Asi
también evitar conflictos desgastantes por no ponerse de acuerdo en determinados tema
o proyectos propios de la organizacién. Es un valor que nos lo ensefian y lo aprendemos

desde muy pequefios primeramente en casa y luego en la escuela.

El respeto que se gana en la organizacion muchas veces se da por las actitudes
personales y al desenvolvimiento profesional, situaciones que generan parte de

admiracién y confianza, por lo cual se percibe empéticamente entre los colaboradores.

Dimension 4: Identidad organizacional
Meéndez et al., (2023) nos sefiala que la identidad organizacional es el conjunto
de valores, misiones, visiones, caracteristicas, etc. que define a una organizacion y por
ende la diferencia de otras. Estas a su vez hace que los trabajadores se sientan
identificados, comprometidos con la organizacién y para lograr un adecuado clima
laboral y asi también su satisfaccion laboral y crecimiento profesional. La identidad

organizacional no solo debe de estar establecidas en un documento sino debe de ser
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practicada y comunicada constantemente desde los jefes hasta todos los colaboradores de
dicha organizacién. Para que los trabajadores tengan claro porque y para que estan ahi.
La identidad organizacional es la razén de ser de una entidad, ya que esta debe
de tener claro sus objetivos, metas y misiones a corto, mediano y largo plazo, para que
asi también los trabajadores se sientan identificados con ella y se comprometan con las
metas de la misma. Para lograr el éxito de su centro de labores y de ellos mismos

(Morales, 2023).

A través del tiempo las personas en el mundo laboral, se sienten muy
identificadas con la organizacién a la que pertenece gracias al respaldo de estas, en su
gran mayoria brindando los diferentes distintivos, tales como vestimenta, marketing de

la entidad con apoyo de los colaboradores, dejando a terceros de lado.

Indicador 1: Satisfaccion
Solis-Saavedra (2024) indica que la satisfaccion laboral se logra dependiendo el
triunfo o derrota de la entidad, lo cual puede suceder dependiendo del
compromiso, desenvolvimiento y actitud de cada colaborador. Para lograr que el

trabajador se sienta comprometido se debe de reconocer su esfuerzo e incentivarlo.

Se trata también de conocer cudles son las necesidades y dificultades de los
trabajadores para asi poder brindarles alternativas de crecimiento profesional,
estabilidad laboral, seguros, incremento de salarios, vacaciones, etc. en caso sean

merecedores y aptos para dichos beneficios.

Variable 2: Satisfaccion laboral

Rios (2024) menciona que es fundamental en la vida de los colaboradores poseer una

adecuada condicién fisica, psicoldgica y social, el cual le permita tener un estado de

crecimiento profesional enfocado al logro de objetivos, dicha condicién debe considerarse

en todas las organizaciones y la inversion de tiempo brindada a ello. En relacion a multiples

investigaciones se recopilaron un par de investigaciones que brindan informacién necesaria

y lo definen como: actitud generalizada en 4mbito laboral y por otro lado como un enfoque

a los sentimientos o una postura afectiva en las organizaciones. Por otro lado, la satisfaccion

laboral, es consecuencia de las situaciones personales, sociales y econdémicas de los
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colaboradores que se enfoca al valor que estas tienen en el &mbito organizacional.

Segtn Flores et al. (2022) la satisfaccion laboral se define como las acciones o
comportamientos clave observados en los empleados como los factores actitudinales la
eficiencia para lograr los objetivos establecidos. El autor cree que el buen desempeiio es la
fortaleza mds importante de una organizacion. El desempeiio de cada persona se determina
como resultado del comportamiento de esa persona en relacion con el contenido del puesto,
deberes, tareas o actividades realizadas. inaccion; depende del proceso de mediacién o
estipulacién entre él y la entidad.

La satisfaccion laboral, es el punto importante en las organizaciones ya que, de
acuerdo a esto, se verdn si los resultados son o no positivos, puesto que muchas veces al
personal no se siente lo suficientemente capaz, muchas veces por no dejarlos participar en
la toma de decisiones es que se muestra el bajo estimulo para que los trabajadores se sientan

contentos y sean participes de las decisiones.

Importancia de la satisfaccion laboral

La satisfaccion en el trabajo es la base para establecer un ambiente laboral positivo
y productivo. La estabilidad laboral, la productividad y el compromiso de los trabajadores
estdn estrechamente vinculados. Los trabajadores que estin contentos no solo son mds
estables y leales, sino que también ayudan a promover una cultura laboral positiva 'y a lograr
los objetivos de la organizacion de forma eficaz. Por consiguiente, es fundamental para las
compaififas que persiguen un éxito sostenido entender la satisfaccion laboral, sus variedades,
los elementos que la afectan y los instrumentos de medicion (Lopez-Cueva et al., 2025).

La satisfaccion laboral alude a la medida en que un trabajador se siente satisfecho
con su trabajo, lo cual incluye su desempefio, compromiso y relaciones de trabajo. Es un
indicador relevante para la productividad, la moral y la permanencia de los trabajadores, y
tiene un impacto directo en el cambio de personal dentro de una entidad (Jaimes et al., 2024).

El nivel de satisfaccion laboral se refiere a la medida en que los trabajadores estan
satisfechos y realizados con lo que hacen. Esto incluye varias facetas, por ejemplo, el
reconocimiento, la remuneracion, las condiciones de trabajo y las oportunidades para crecer
profesionalmente. Es mds probable que los empleados se comprometan con las metas de la

compaiia y permanezcan en ella a largo plazo si estan altamente satisfechos con su trabajo.
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Factores que influyen en la satisfaccion laboral
Un pilar esencial para el rendimiento y la prosperidad de las compaiifas es la
satisfaccion en el trabajo. La implementacidon de estrategias que fomenten un entorno laboral
positivo, el desarrollo profesional y el bienestar de los empleados no solo es beneficioso para

ellos, sino que también ofrece a la organizacion ventajas competitivas (Orozco, 2025).

¢ Clima laboral: es la percepcion psicoldgica y emocional que se vive en un centro de
laborales, enfocado en las relaciones, la comunicacidn, la motivacién y condiciones
laborales brindadas por el empleador, este permite que los empleados se sientan
fidelizados y que rindan mejor en sus labores. La importancia de tener un buen clima

laboral se enfoca en el éxito de la organizacidn.

e Capacitacion: La capacitacion son actividades planeadas y enfocadas a necesidades
que se presentan en una organizacion, enfocadas en cambios y mejoras como es en
habilidades, conocimientos y bienestar del empleado; por otro lado, se enfoca en el
aprendizaje de cada colaborador, teniendo como finalidad que estas acciones permitirdn

ampliar conocimientos, habilidades, conductas y aptitudes de los colaboradores.

e Dedicacion: La dedicacion laboral refiere a la forma de entrega y compromiso que
un colaborador muestra en su centro laboral y las actividades diarias que realiza, se sabe
que los empleados que muestran mayor dedicacién, son mas productivos y alcanzan mas
metas, esta interviene en la cultura organizacional, promoviendo un agradable clima
laboral, por el contrario, si se tiene empleados que no estdn a gusto con sus actividades,

no realizard bien su trabajo y por ende la productividad disminuiré.

Dimension 1: Beneficios laborales y remunerativos

Son un recurso que estimula a los colaboradores a brindar un mejor desempefio,
fortaleciendo el crecimiento y aportando a la mejora institucional, lo cual permite formar
trabajadores que posean entusiasmo, incremente su productividad y compromiso,
fortaleciendo el trabajo en equipo y obteniendo colaboradores fieles. Por otra parte, estos
beneficios permiten que las organizaciones brinden calidad y que los colaboradores formen
un espacio de entusiasmo en su entorno laboral (Aspajo-Quiroz et al., 2025).

Son los que se relacionan con la realizacion de metas, intereses, deseos, necesidades
y voluntades personales, que constituyen la motivacion para realizar tareas especificas y
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lograr metas establecidas; de igual forma, estos factores positivos en ocasiones se convierten
en factores desmotivadores debido a diversas situaciones que enfrentan los colaboradores
(Cabrera et al., 2022).

Por tanto, en la gestion de recursos humanos, referirse a los beneficios y
compensaciones significa hablar del salario total que un empleado recibe por llevar a cabo
su trabajo. Que las personas deseen unirse a una organizacién depende de un plan de
compensaciones adecuado. Pero también que quienes la conforman, estén motivados,

comprometidos y con interés en continuar en la entidad.
Indicador 1: Estimulo

Los estimulos son componentes externos que fortalecen y motiva el desarrollo
de distintas actividades. Respecto a la economia, este es aplicable en el entorno
macroeconomico y privado. Es decir, el estimulo es una accion que tiene como finalidad
generar una reaccion, la cual se realiza como un paso que debe estar orientado a la
mejora de las condiciones de vida de cada colaborador y funcionario, y permita
favorecen en el desarrollo integral del colaborador, mejorar su nivel de vida y el de su
entorno familiar; por lo que conlleva a satisfacer las necesidades de cada colaborador,

obteniendo un entorno laboral arménico y pacifico (Arauz et al., 2022).

Indicador 2: Salario

Como sefiala Hariyasasti y Purwanto (2025), un salario justo, fortalece y motiva
a los colaboradores, permitiéndoles contribuir con acciones positivas, logrando el logro
de objetivos y mejorando el rendimiento organizacional, si analizamos esta accidn, esta
seria la manera de analizar el desempefio laboral, puesto que esta esta relacion va a
permitir un adecuado desempefio laboral. Por lo que, un salario o remuneracion
percibida por un colaborador bajo las distintas labores encomendadas y el tiempo
invertido en ellos, serd la base econdmica para su hogar, ya que le permite cubrir los
gastos que este encomiende como son: alimentacion, salud, educacion para sus hijos, etc.
Existen distintos tipos de salario: salario integral, salarios minimos, salarios fijos y en
especies.

El salario hoy en dia depende mucho del trabajo que brinde una persona a una

organizacion muchas veces influye en el desempefio laboral, como también muchas
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veces afecta ya que debido a esto las personas se sienten estancadas muchas veces por
no lograr superacion profesional y por ende se pierde ese plus y debido al salario

estancado.

Indicador 3: Desarrollo

Segin Bonilla et al. (2023) los desarrollos profesionales muchas veces
determinan a cémo el compromiso personal de cada empleado con la entidad contribuye
a los objetivos y resultados generales. Para los profesionales, desarrollar una ética de
trabajo responsable tiene muchos beneficios: ayuda a evitar desperdiciar energia en
resolver problemas evitables. Esto nos da una increible sensacion de orgullo, confianza
y autonomia, lo que a su vez aumenta nuestra seguridad y competencia personal.

El desarrollo profesional para muchas personas hoy en dia se ha vuelto un tema
a tratar, debido a que existe una clara cantidad de conformismo, gran parte de la
poblacion se queda con lo que encuentra y no busca més alld de lo que puede conseguir

mediante esfuerzo y dedicacion.

Indicador 4: Seguridad
En las distintas entidades o instituciones publicas, es muy importante considerar
la seguridad en el trabajo, la cual se refleja en brindar a nuestros colaboradores las
distintas herramientas necesarias que lo apoyen a realizar un adecuado desempeio
laboral, siendo esta responsabilidad de toda la organizacion, pues previene riesgos de

salud y fortalece el clima laboral (Hernandez et al., 2022).

La seguridad en las entidades muchas veces genera intriga, ya que cada persona
siempre estd meditando en el que podria pasar, muchas veces las entidades carecen de
personal de seguridad incapacitados, quienes, al no percibir capacitaciones constantes,
perjudican ciertamente la estabilidad emocional de los colaboradores, influyendo esto

en un clima organizacional inestable.

Dimension 2: Condiciones laborales
Como sefiala Jaimes et al. (2024) las organizaciones en su mayoria realizan distintos
esfuerzos a fin de brindar las condiciones laborales adecuadas a sus colaboradores, sin

embargo, no faltan los accidentes de trabajo, que actualmente se consideran un problema en
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la salud organizacional. Segtn la Organizacion de Trabajo, en el afio se presenta alrededor
de 374 millones de accidentes laborales en todo el mundo, muchos de los cuales afectan la
econdmica en paises no desarrollados. Del mismo modo, un factor que afecta las
condiciones laborales, son el exceso de horas laborales que presentan algunos trabajadores
en situaciones de peligro, o con el fin de recuperar horas de trabajo; y que trae como
consecuencia perjuicios en la salud de los colaboradores.

Las condiciones laborales muchas veces se enfocan en la buena salud, integridad y
seguridad de los colaboradores. En una organizacién muchas veces el trabajo arduo y seguro

ayuda a lograr objetivos, como también reduce la presion laboral.

Indicador 1: Medidas y Seguridad

Las medidas de seguridad se atribuyen a la prevencion de accidentes laborales,
las cuales deben ser prevenidas con acciones que garanticen la salud fisica y mental de
los colaboradores, contando con planes de seguridad y normas laborales, del mismo
modo, presentar capacitaciones constantes sobre peligros y riesgos que se puedan
presentar dentro de las entidades, se puede mencionar que en el Perd actualmente se
considera mucho el tema de la seguridad laboral; sin embargo, atin existen distintas
deficiencias en las organizaciones (Bonilla et al., 2024).

Las medidas de seguridad hoy en dia son indispensables para proteger la salud
mental e integridad fisica de los colaboradores de la organizacién, pues estas medidas

ayudan a prevenir enfermedades y accidentes laborales.

Indicador 2: Materiales y Equipo

Estos objetos son herramientas bastante importantes en toda organizacion,
puesto que permite realizar una adecuada labor en las distintas funciones asignadas,
poseer los equipos necesarios y los materiales adecuados permiten una mejor seguridad
laboral, es necesario, que en toda instituciéon y/o municipalidad debe contar con los
implementos necesarios para las labores diarias, como por ejemplo: mobiliario en buen
estado, computadoras operativas, accesos a informacion los cuales conllevan a un buen
clima laboral y de una satisfaccion laboral (Juarez-Jiménez et al., 2023).

Tener materiales y equipo adecuado, es de gran ayuda para la satisfaccion

laboral, ya que, gracias a ello, el personal de trabajo muchas veces evita la frustracion
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del dia a dia, disminuye cansancio fisico como también mental y sobre todo permite

facilitar a los colaboradores a poder realizar su trabajo de una manera mas eficaz.

Indicador 3: Ambiente de trabajo

En distintas organizaciones gubernamentales o del sector publico, el objetivo es
lograr que el colaborador se enfoque en cumplir con los objetivos y propdsitos
organizacionales, enfocdndose en la misidn, vision, valores de la organizacién; pero por
otro lado, no se toma atencién a un factor importante que es la satisfaccion y el bienestar
del colaborador, respecto a las expectativas que tiene un colaborador a fin de obtener un
buen rendimiento en sus actividades laborales por cada area de trabajo. Respecto a ello,
es importante y fundamental brindar ambientes laborales acogedores, que le permitan
tener motivacion personal y obteniendo el logro de objetivos organizacionales (Cortez,
2023).

El ambiente laboral muchas veces es pieza clave para la satisfaccion laboral, ya
que mientras se ejerza un clima positivo y sano, otorgara como resultado un trabajo

eficiente, alta productividad y sobre todo el bienestar de los trabajadores.

Dimension 3: Relaciones interpersonales

Como mencionada Barén y Vera (2023), las relaciones interpersonales son un factor

bastante importante en las organizaciones, puesto que estas permiten generar una buena

produccion a través de un adecuado clima laboral; del mismo modo, permiten identificar

algunos riesgos que puedan darse al no manejar adecuadamente las relaciones

interpersonales. Por ende, es recomendable que el desempeiio laboral sea adecuado, a fin de

fortalecer el logro de objetivos, la satisfaccion laboral, el clima laboral, etc.

Las relaciones interpersonales, en el ambiente laboral, contribuye a conseguir una

organizacion sana, eficiente y sobre todo productivo, mediante el tiempo estas situaciones

se convierten en algo mds complejo, debido a la alta rotaciébn que existe en las

organizaciones, muchas veces eso incide en poseer personal toxico, cortar conexion social

y problemas psicolégicos.

Indicador 1: Comunicacién
La comunicacion es un acto poderoso pues permite la interaccion, conociendo la

cultura, politica e identidad, actualmente las entidades enfrentan un mercado
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globalizado, que hace que se maneje adecuadamente la comunicacidn, este nivel de
comunicacion permitird tener fluidez y una interaccion clara y oportuna (Abad, 2023)
La comunicacién dentro de las organizaciones, cuesta mucho dar esa conexién
con los colaboradores y muchas veces es dificil saber el porqué, esto con el pasar del
tiempo se vuelve un problema grande, lo cual conlleva a poseer trabajadores
desmotivados, estresados, deprimidos, aspectos que afectan directamente a la

organizacion.

Indicador 2: Interacciones

Como manifiesta Buitron (2022), las interacciones en el dmbito laboral, se
enfocan en la comunicacion organizacional que existe entre colaboradores de todas las
areas de una organizacion, ello con el objetivo de poder tener claro las actividades que
cada uno debe realizar, permitiendo lograr metas a traces de la interaccidn entre ambas
partes, pues cada persona tiene una opinion distinta, aprendiendo y coordinando a fin de
lograr un beneficio.

Interactuar dentro de la organizaciéon muchas veces provee la buena conexion
que existe en las organizaciones, mayormente las personas proactivas son quienes

poseen mayores facilidades.

Indicador 3: Coordinaciéon

Quispe (2025) senala que esta palabra nace del verbo coordinar, la cual permite
reflejar la unién. Todo trabajo que se realiza, debe ser coordinado y enfocado en
acciones conjuntas y coordinadas desde un plazo de igualdad. Este tipo de coordinacién
debe nacer de protocolos conjuntos, brindando informacién adecuada, oportuna y
homogénea en la organizacion.

La coordinacién ayuda al crecimiento organizacional, mientras esta no se lleve a
cabo con la ayuda de los colaboradores, se verd estancada, caso contrario a
organizaciones que recolecta informacion o ideas de los colaboradores para previamente

evaluarlas y ejecutarlas posteriormente para una mejora continua.
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Marco Conceptual

Contrato de trabajo: El contrato de trabajo es un documento elaborado por la
entidad en el cual especifica las obligaciones, horas de trabajo que estd obligado a
cumplir el trabajador, pero también las obligaciones que el empleador estd obligado a

cumplir con el trabajador (Vela, 2021).

Seleccion de personal: La seleccion de personal es el método que aplica la
entidad para encontrar o elegir al mejor candidato para un determinado puesto de trabajo,
tomando en cuenta sus aptitudes, hoja de vida, entrevistas psicologicas, etc. (Vela,

2021).

Compromiso Laboral: Cuando un empleado se siente comprometido con su
centro de trabajo es porque encuentra en €l un clima y ambiente laboral adecuado,
cordial y beneficioso para el correcto desenvolvimiento de sus labore4s y cumplimiento

de objetivos. (Vela, 2021).

Satisfaccion laboral: Es un estado de dnimo en el cual la persona refleja
bienestar, complacencia, compromiso y realizacion acerca del trabajo que realiza y el
lugar donde lo hace. No solo por la buena remuneracién, sino por el ambiente en el que
se encuentra, el reconocimiento, valoracion, crecimiento personal y demds atribuciones

que le llevan al nivel de la satisfaccion (Isea-Arguelles, 2020).

Identidad organizacional: se dice que es todo el conjunto de caracteristicas,
elementos, valores, mision, vision, porqué y para qué esta creada una organizacion, cual
es su proposito. Toma em cuenta también el comportamiento de los empleados, ya que
muchas veces incumplen el cédigo de ética de la entidad. Mas si ellos se sienten
identificados, satisfechos, comprometidos y tienen claro el propdsito institucional la

identidad organizacional se verd reflejada (Isea-Arguelles, 2020).

Trabajo en equipo: el trabajo en equipo es de suma importancia dentro de la
entidad ya que permite la resolucion de problemas y conflictos que podrian ser dificil de
hacerlo por una sola persona, ya que la coordinacién entre los participantes de un

determinado equipo influye de forma positiva en ellos, a través de la comunicacion,
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compaiierismo, conocimientos, respeto mutuo y objetivos en comun para alcanzar las

metas con gran impacto y en menor tiempo (Vela, 2021).

Crecimiento profesional: es lo que todo empleado busca a lo largo de su vida
profesional, lo que significa que incrementa sus capacidades, conocimientos,
habilidades y sus perspectivas de incrementar su salario. Y para lograrlo debe de
plantearse primeramente sus objetivos y metas y el camino que tiene que recorrer para
llegar hasta ellas, la disciplina, el orden, la perseverancia y los desafios son factores

clave para conseguir el proposito deseado (Isea-Arguelles, 2020).

2.3. Hipotesis

La presente investigacion denominada: Propuesta de mejora del clima
organizacional para la satisfaccion laboral en el drea de administracion de la
Municipalidad Distrital de San Juan Bautista, provincia de Huamanga, Ayacucho 2026;
no presenta hipétesis por ser una investigacion descriptiva tal como lo detalla Sdnchez
et al. (2024) ya que esta investigaciéon no se manipuld las variables y solo fueron
descritas, mediante un documento de recoleccion de datos que se aplicé a cierta cantidad

de trabajadores.
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I11. Metodologia
3.1. Tipo, nivel y disefio de investigacion

Tipo: Aplicada

Haro et al. (2024), menciona que la investigacion de tipo aplicada debido se orienta a
aquella que tiene como finalidad utilizar los conocimientos cientificos para resolver problemas
especificos de una realidad determinada, proponiendo alternativas de mejora o soluciones que
contribuyan al desarrollo y optimizacién de procesos, actividades o condiciones en un contexto
particular.

En ese sentido, la presente investigacion fue de tipo aplicada, debido a que utiliz6 los
fundamentos tedricos sobre clima organizacional y satisfaccion laboral para analizar la situacién
del drea de Administracién de la Municipalidad Distrital de San Juan Bautista y formular una
propuesta de mejora orientada a fortalecer las condiciones laborales y el bienestar de los

colaboradores.
Enfoque: Cuantitativo

Por su parte, Arias y Covinos (2021), indica que el enfoque cuantitativo es la que tiene
la finalidad de recolectar datos numéricos, y este método es el recomendado para reconocer o
identificar promedios, demostrar y obtener resultados en poblaciones de mayor cantidad. Se dice
también que este es un proceso que se realiza con materiales de recoleccion de datos con la

finalidad de cuantificar el problema y obtener resultados confiables.

Se empleé un enfoque cuantitativo, debido a que se recolectaron datos mediante la
aplicacion de un cuestionario dirigido a los colaboradores del drea de Administracion de la
Municipalidad Distrital de San Juan Bautista, permitiendo medir las dimensiones del clima
organizacional y la satisfacciéon laboral, cuyos resultados fueron procesados y analizados

estadisticamente para identificar la situacidn actual de las variables de estudio.
Nivel de investigacion: Descriptivo- de propuesta
Descriptivo

Segin Ordofiez-Pacheco (2025), una investigacién es descriptiva porque primero se
diagnostica o describe las caracteristicas de un problema dentro de un determinado contexto y
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poblacién, la investigacion descriptiva es la que recopila datos cuantificables para luego
emplearlas en los andlisis estadisticos de una poblacion. Fue de nivel descriptivo debido a que
permitié describir la situacién actual del clima organizacional y la satisfaccion laboral de los
colaboradores del drea de Administracion de la Municipalidad Distrital de San Juan Bautista,
identificando las caracteristicas y aspectos que requerian fortalecimiento a partir de la aplicacién

del cuestionario y andlisis de los resultados obtenidos.
De propuesta

Segun Recio (2023), dice que la investigacion es de propuesta, porque luego de
identificar las debilidades de la variable se da una propuesta de mejora que estd basada en el
diagnéstico. En ese sentido, la investigacion fue de nivel propositivo debido a que, después de
realizar el diagnostico del clima organizacional y la satisfaccion laboral, se elaboré una
propuesta de mejora orientada a fortalecer aspectos como el reconocimiento laboral,
capacitacion, comunicacion interna, relaciones interpersonales, condiciones laborales y recursos
necesarios para el desarrollo de las actividades del drea de Administracion. En ese sentido, la
presente investigacion fue de propuesta, debido a que se elabor6 una propuesta de mejora del
clima organizacional para fortalecer la satisfaccion laboral de los colaboradores del area de
Administracion de la Municipalidad Distrital de San Juan Bautista, a partir de los problemas
identificados en ambas variables. En la variable clima organizacional, se identificaron
problemas relacionados con la inadecuada gestion de los procesos de reclutamiento y seleccion
del personal, la limitada implementacién de mecanismos de reconocimiento al desempefio y las
deficiencias percibidas en los sueldos y beneficios. Frente a ello, se propuso estandarizar los
procedimientos de reclutamiento y seleccidn, implementar un programa institucional de
reconocimiento al desempefio y fortalecer las condiciones de compensaciéon y beneficios
laborales. Por otro lado, en la variable satisfaccion laboral, se identificaron problemas
relacionados con los beneficios laborales y remunerativos, las limitadas oportunidades de
capacitacion y desarrollo profesional, las deficiencias en seguridad y bienestar laboral, y las
dificultades en las relaciones interpersonales y coordinacién entre los colaboradores. En
respuesta, se plante¢ fortalecer la gestion de los beneficios laborales, implementar un Plan Anual
de Capacitacion, mejorar las condiciones de seguridad y bienestar laboral, y desarrollar acciones

orientadas a fortalecer la comunicacién, coordinacién, integracion y trabajo en equipo. De esta
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manera, la propuesta busca contribuir al fortalecimiento de las condiciones organizacionales y
laborales del drea de Administracion, favoreciendo un entorno de trabajo mas adecuado para los

colaboradores.
Diseiio de investigacion
No experimental

Fue no experimental, segtin Arias (2021), refieren que la investigacién no experimental
es aquella en la cual el investigador no manipula ni cambia las variables independientes solo las
puede ver y registrar, también permite comparar y relacionar las variables tal cual se presentan

en la realidad.

Por tanto, se empled un disefio no experimental debido a que no se modificaron las
variables clima organizacional y satisfaccion laboral, sino que fueron observadas y evaluadas
tal como se presentaron en los colaboradores del drea de Administracion de la Municipalidad

Distrital de San Juan Bautista.
Transversal

Se opto por el corte transversal que segin Arias y Covinos (2021) este método consiste
en analizar las variables de una poblacién en un determinado tiempo y espacio. El disefio fue
transversal debido a que la informacién sobre el clima organizacional y la satisfaccion laboral
fue recolectada en un dnico periodo durante el aiio 2026, considerando como poblacién de
estudio a los colaboradores del drea de Administracion de la Municipalidad Distrital de San Juan

Bautista, permitiendo conocer la situacion actual de ambas variables en el contexto analizado.

3.2. Poblacion
Segtn Arenas et al. (2024) menciona que la poblacidén el grupo o conjunto de personas,
acontecimientos u objetos que pueden ser de caracteristicas similares de los cuales el

investigador desea averiguar conclusiones.

En esta investigacion la poblaciéon fue conformada por los 15 trabajadores del drea
administracién de la Municipalidad Distrital de San Juan Bautista, ya que ellos fueron los

encargados de describir a las variables.
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Criterios de inclusion
e Ser trabajador activo en la Municipalidad Distrital de San Juan Bautista.
e Estar laborando en la Institucién en el momento de la investigacion.

e Ser parte de los trabajadores administrativos de la Municipalidad (20 trabajadores).

Muestra

Segtin Arenas et al. (2020) la muestra es una parte de la poblacién a la que se selecciona
para poder realizar la investigacion o recoleccion de datos, ya que aplicar la encuesta a toda la

poblacién seria mds complicado y se incrementarian gastos y tiempo.

La muestra para la investigacion fue de 15 trabajadores del drea de administracién de la

Municipalidad Distrital de San Juan Bautista.

Muestreo: Censal

Segun Arias et al. (2020) se trabaja con el muestreo censal cuando la cantidad de muestra
es igual a la poblacidn; o si esta es pequefia y se necesita conocer el parecer de la poblacién en
su conjunto, generalmente es costoso. Debido a que es un universo, poblacién y muestra en

simulténeo, es necesario definir la poblacion a investigar como censal.
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3.3. Operacionalizacion de variables

Variable Definicion operativa Dimensiones Indicadores Escala de Categoria o
Mediciéon valoracion
Se midi6 a través de las dimensiones estructura Organizaciones
organizacional, recompensas laborales, relaciones Estructura Planificacion
laborales e identidad organizacional. La dimensién organizacional N |
. . i unca:
= lestructura organizacional comprende los indicadores Reclutamiento externo Rara vew: 2
= . . op .z . . - 2 :
.g o.rgamz.a,cmnes, planificacién y rec.lutamlento exte.r/no, la \Valoracién del esfuerzo Escala ordinal A veces: 3
g dimensi6n recompensas laborales incluye valoracion del | Recompensas Laborales Motivacion Likert Casi siempre: 4
E lesfuerzo, motivacion y sueldos y beneficios; la dimensién Siempre: 5
%” relaciones laborales considera trabajo en equipo, relacién Sueldos y beneficios
g con superiores y respeto; y la dimensién identidad Relaciones Trabajo en equipo
5 organizacional evalda la satisfaccion de los colaboradores. laborales
La informacién serd recopilada mediante un cuestionario Relaci6n con superiores
aplicado a los trabajadores de la entidad (Sumba- Respeto
[Bustamante et al., 2022). : —— - —
’ ) Identidad organizacional Satisfaccion
Estimulo
La satisfaccién laboral se midio a través de las dimensiones | Beneficios laborales y Salario
beneficios laborales y remunerados, condiciones laborales remunerados
y relaciones interpersonales. La dimensién beneficios Desarrollo N |
L unca:
laborales y remunerados comprende los indicadores .
. . . . ) Seguridad Rara vez: 2
—_ lestimulo, salario, desarrollo y seguridad; la dimensién .
s o . . 3 - - A veces: 3
S condiciones laborales incluye medidas de seguridad, o Medidas de seguridad Casi siempre: 4
3 materiales y equipo, y ambiente de trabajo; mientras que la (Condiciones Laborales - ; Escala ordinal Siempre: 5
: < . . . Materiales y equipo Likert pre:
E dimensién relaciones interpersonales considera los 1KeT
e indicadores comunicacidn, interacciones y coordinacién. Ambiente de trabajo
I . . ) . . . .
7 La informacién serd recopilada mediante un cuestionario Comunicacién
- . . , .
3 aplicado a los colaboradores de la entidad (Rios, 2024). Relaciones Interpersonales
Interacciones
Coordinacién
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3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Técnica

Segtn Cisneros et al. (2022) una encuesta es un proceso de investigacion cuantitativa
que recopila informacidn a través de un cuestionario previamente disefiado sin alterar el entorno
o fendmeno de la recopilaciéon. La informacién se presenta en una variedad de formatos,
incluidos texto, tripletes, graficos y tablas. La técnica que se utiliz6 en la investigacion fue la
encuesta la cual fue aplicada a los trabajadores del drea de administracion de la Municipalidad

Distrital de San Juan Bautista.

Instrumento

Segun Cisneros et al. (2022) un cuestionario es un documento formado por un conjunto
de preguntas que deben redactarse de forma coherente, organizarse, ordenarse y estructurarse
seglin un plan determinado para que las respuestas contenidas en €l puedan darnos toda la

informacion necesaria.

Para la presente investigacion, se utilizé6 como instrumento de recoleccion de datos el
cuestionario, el cual estuvo estructurado con 20 items en escala Likert, distribuidos en 10
preguntas para la variable clima organizacional y 10 preguntas para la variable satisfaccion
laboral, considerando las dimensiones establecidas para cada variable de estudio. La validacion
del instrumento se realizé mediante juicio de expertos, contando con la evaluacion de tres
profesionales especializados en administracién y metodologia de investigacion, quienes
analizaron la claridad, coherencia y pertinencia de los items, aprobando su aplicacién a los
colaboradores del drea de Administracion de la Municipalidad Distrital de San Juan Bautista.
Asimismo, la confiabilidad del instrumento se determindé mediante el coeficiente Alfa de
Cronbach, obteniéndose para la variable clima organizacional un valor de 0.988 y para la
variable satisfaccion laboral un valor de 0.945, evidenciando una alta consistencia interna y

garantizando la confiabilidad de los instrumentos utilizados para la recopilacion de informacion.

3.5. Método de anlisis de datos

Para analizar los datos recopilados, se realiz6 un anélisis descriptivo de las variables de
investigacion, elabordandose tablas de distribucion de frecuencias absolutas y porcentuales, asi
como los datos estadisticos correspondientes. Para el procesamiento y presentacion de la

informacion obtenida, se utilizaron diferentes programas informdticos, como Microsoft Word,
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empleado para la elaboracién y correccion del proyecto de investigaciéon; Microsoft Excel,
utilizado para la tabulacién y organizacién de los datos obtenidos mediante la aplicacion del
cuestionario; Microsoft PowerPoint (PPT), empleado para la elaboracion de la presentacion y
exposicion de los principales aspectos y resultados de la investigacién; Mendeley, utilizado para
la gestion, organizacion y citacion de las fuentes bibliograficas de acuerdo con las normas
establecidas; y el programa Turnitin, empleado para comparar y medir el nivel de similitud del

trabajo de investigacion con otras fuentes y estudios académicos.

3.6. Aspectos éticos
La presente investigacion fue dirigida por los principios €ticos del Reglamento de
Integridad Cientifica en la Investigacién de la Universidad Catélica Los Angeles de Chimbote,

los cuales fueron:
Respeto y proteccion de los derechos de los intervinientes:

Se mantuvo el anonimato de los colaboradores del drea de Administraciéon de la
Municipalidad Distrital de San Juan Bautista durante la presentacion de los resultados, evitando
registrar datos personales como nombres, correos electronicos u otra informacion que permitiera
su identificacion. Asimismo, se les informo sobre el propdsito, procedimiento y finalidad de la
investigacion, asegurando que comprendieran su participacion y los aspectos relacionados con

el estudio.
Cuidado del medio ambiente:

Se promovi6 el uso responsable de los recursos materiales, empleando medios digitales
para la organizacion y procesamiento de la informacién, reduciendo el uso innecesario de
materiales impresos. Asimismo, se aplicaron précticas orientadas a minimizar el consumo de

recursos y contribuir al cuidado del medio ambiente.
Libre participacion por propia voluntad:

Se realiz6 de manera voluntaria, previa explicacion del objetivo de la investigacion y
mediante la aceptacion del consentimiento informado. Asimismo, se garantiz0 que los
participantes tenian la libertad de decidir su participacion y retirarse del estudio en cualquier

momento, sin generar consecuencias negativas en su dmbito laboral.
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Beneficencia, no maleficencia:

Se garantizé el bienestar y la seguridad de los participantes, procurando que su
participacién no generara perjuicio alguno en el dmbito personal o laboral. Para ello, la
aplicacion del cuestionario se realizd en un tiempo adecuado y previamente coordinado,
evitando interferir con el cumplimiento de sus actividades habituales y respetando su jornada de
trabajo. Asimismo, la participacién fue voluntaria y la informacién proporcionada fue tratada
de manera confidencial, evitando identificar individualmente las respuestas o utilizarlas para
realizar valoraciones sobre el desempefio de los trabajadores. De esta manera, se evité que la
participaciéon en la investigacion pudiera generar consecuencias laborales, personales o
institucionales negativas para los colaboradores. Finalmente, los resultados fueron utilizados
unicamente con fines académicos y para identificar oportunidades de mejora relacionadas con

el clima organizacional y la satisfaccion laboral.
Integridad y Honestidad:

La informacién recopilada de los colaboradores fue procesada de manera objetiva,
respetando la veracidad de los datos obtenidos y evitando cualquier alteracion o manipulacién
de los resultados. Asimismo, la investigaciéon fue sustentada mediante fuentes académicas
confiables, respetando las normas de citacion y referencias correspondientes para garantizar la

transparencia y rigurosidad del estudio.
Integridad cientifica:

Se garantizé la integridad cientifica durante todas las etapas de la investigacion,
actuando con honestidad, transparencia, objetividad y rigor metodolégico. En ese sentido, se
evitd cualquier forma de fabricacion, falsificacién, manipulacion u omisién intencional de datos,
asi como el plagio o la apropiaciéon indebida de ideas y resultados de otros autores. Los
resultados fueron procesados, analizados y presentados de manera objetiva, respetando la
informacion obtenida de los participantes y sin alterar los hallazgos para favorecer los objetivos
planteados. Del mismo modo, se reconocieron adecuadamente las fuentes consultadas mediante
la aplicaciéon de las normas de citacién y referencias establecidas por la APA 7.* edicidn,

garantizando la trazabilidad de la informacion utilizada y el respeto a la propiedad intelectual.
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Justicia:

La seleccion de los trabajadores se realiz6 de manera equitativa y sin ningtn tipo de
discriminacién, brindando las mismas condiciones de participacién a todos los colaboradores
considerados en la investigacidon. Asimismo, se aplicé el mismo instrumento de recoleccién de
datos para todos los participantes y se garantizé un trato respetuoso durante todo el proceso de

investigacion.

47



IV. Resultados
V1. Clima organizacional

Objetivo especifico 1: Describir las caracteristicas de la estructura organizacional en el drea de
administracioén de la Municipalidad Distrital de San Juan Bautista, provincia de Huamanga,
Ayacucho 2026.

Tabla 1
Caracteristicas de la estructura organizacional en el drea de administracion de la
municipalidad distrital de San Juan Bautista, provincia de Huamanga, Ayacucho 2026

Caracteristica de la estructura organizacional n /)

El drea de administracion estd organizada adecuadamente para
facilitar el cumplimiento de las funciones de los colaboradores:

Siempre 13 86.67%
Casi siempre 2 13.33%
A veces 0 0.00%
Rara vez 0 0.00%
Nunca 0 0.00%
Total 15 100.00%

El 4rea de administracion planifica de manera constante las
actividades y procedimientos de trabajo para mejorar su desempefio

institucional

Siempre 11 73.33%
Casi siempre 2 13.33%
A veces 1 6.67%
Rara vez 0 0.00%
Nunca 1 6.67%
Total 15 100.00%
Los procesos de reclutamiento y seleccion de personal se realizan de

manera adecuada para cubrir las necesidades del érea:

Siempre 7 46.67%
Casi siempre 4 26.67%
A veces 2 13.33%
Rara vez 0 0.00%
Nunca 2 13.33%
Total 15 100.00%

Nota. Cuestionario aplicado a los trabajadores del drea de administracion de la Municipalidad
Distrital de San Juan Bautista, provincia de Huamanga, Ayacucho 2026
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Figura 1

Caracteristicas de la estructura organizacional en el drea de administracion de la

municipalidad distrital de San Juan Bautista, provincia de Huamanga, Ayacucho 2026
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0.00%

E Siempre

m Casi siempre
= A veces

m Rara vez

® Nunca

El area de administracidon
estd organizada
adecuadamente para
facilitar el cumplimiento
de las funciones de los
colaboradores:

86.67%
13.33%
0.00%
0.00%
0.00%

El 4rea de administracién Los procesos de
planifica de manera reclutamiento y seleccién
constante las actividades y de personal se realizan de
procedimientos de trabajo manera adecuada para
para mejorar su desempefio cubrir las necesidades del
institucional drea:
73.33% 46.67%
13.33% 26.67%
6.67% 13.33%
0.00% 0.00%
6.67% 13.33%

Nota. En la figura se muestra los resultados de las preguntas asociadas al conocimiento de la
estructura organizacional del drea de administracién de la municipalidad Distrital de San Juan
Bautista, provincia de Huamanga, Ayacucho 2026
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Objetivo especifico 2: Determinar las caracteristicas de las recompensas laborales en el drea de
administraciéon de la Municipalidad Distrital de San Juan Bautista, provincia de Huamanga,

Ayacucho 2026.

Tabla 2
Caracteristicas de las recompensas laborales de los colaboradores en el drea de administracion
de la municipalidad distrital de San Juan Bautista, provincia de Huamanga, Ayacucho 2026

Caracteristicas de las recompensas laborales n /)
Se valora el esfuerzo de los colaboradores.
Siempre 6 40.00%
Casi siempre 5 33.33%
A veces 2 13.33%
Rara vez 1 6.67%
Nunca 1 6.67%
Total 15 100.00%
Se motiva y felicita a los colaboradores por los logros obtenidos.
Siempre 7 46.67%
Casi siempre 4 26.67%
A veces 2 13.33%
Rara vez 1 6.67%
Nunca 1 6.67%
Total 15 100.00%
Los sueldos y beneficios se ajustan de acuerdo a las dreas de trabajo
establecidas.
Siempre 4 26.67%
Casi siempre 5 33.33%
A veces 3 20.00%
Rara vez 1 6.67%
Nunca 2 13.33%
Total 15 100.00%

Nota. Cuestionario aplicado a los trabajadores del drea de administracion de la Municipalidad
Distrital de San Juan Bautista, provincia de Huamanga, Ayacucho 2026
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Figura 2

Caracteristicas de las recompensas laborales en el drea de administracion de la municipalidad

distrital de San Juan Bautista, provincia de Huamanga, Ayacucho 2026
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Su jefe inmediato Los beneficios
Se reconoce y valora el motiva al personal y laborales que recibe
esfuerzo realizado por reconoce los logros son acordes con las
los colaboradores alcanzados en el funciones que
trabajo desempeia
® Siempre 40.00% 46.67% 26.67%
m Casi siempre 33.33% 26.67% 33.33%
= A veces 13.33% 13.33% 20.00%
® Rara vez 6.67% 6.67% 6.67%
= Nunca 6.67% 6.67% 13.33%

Nota. En la figura se muestra los resultados de las preguntas asociadas a las recompensas laborales
tras la aplicaciéon del cuestionario a los colaboradores del drea de administracion de la
municipalidad distrital de San Juan Bautista, provincia de Huamanga, Ayacucho 2026

51



Objetivo especifico 3: Indicar las caracteristicas de las relaciones laborales en el drea de

administraciéon de la Municipalidad Distrital de San Juan Bautista, provincia de Huamanga,

Ayacucho 2026.

Tabla 3

Caracteristicas de las recompensas laborales de los colaboradores en el drea de administracion

de la municipalidad distrital de San Juan Bautista, provincia de Huamanga, Ayacucho 2026

Caracteristicas de las relaciones laborales n %
Existe el trabajo en equipo y sirve de ayuda entre colaboradores.
Siempre 8 53.33%
Casi siempre 3 20.00%
A veces 2 13.33%
Rara vez 1 6.67%
Nunca 1 6.67%
Total 15 100.00%
Los colaboradores se relacionan con sus superiores existiendo
compaierismo, solidaridad y respeto mutuo.
Siempre 10 66.67%
Casi siempre 2 13.33%
A veces 1 6.67%
Rara vez 1 6.67%
Nunca 1 6.67%
Total 15 100.00%
Se promueve el respeto hacia los colaboradores en las diferentes dreas
de trabajo.
Siempre 9 60.00%
Casi siempre 3 20.00%
A veces 2 13.33%
Rara vez 1 6.67%
Nunca 0 0.00%
Total 15 100.00%

Nota. Cuestionario aplicado a los trabajadores del drea de administraciéon de la Municipalidad

Distrital de San Juan Bautista, provincia de Huamanga, Ayacucho 2026
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Figura 3
Caracteristicas de las recompensas laborales en el drea de administracion de la municipalidad

distrital de San Juan Bautista, provincia de Huamanga, Ayacucho 2026
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® Siempre 53.33% 66.67% 60.00%
m Casi siempre 20.00% 13.33% 20.00%
= A veces 13.33% 6.67% 13.33%
® Rara vez 6.67% 6.67% 6.67%
= Nunca 6.67% 6.67% 0.00%

Nota. En la figura se muestra los resultados de las preguntas asociadas a las relaciones laborales
tras la aplicaciéon del cuestionario a los colaboradores del drea de administraciéon de la

municipalidad distrital de San Juan Bautista, provincia de Huamanga, Ayacucho 2026.
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Objetivo especifico 4: Establecer las caracteristicas de la identidad organizacional en el area de
administraciéon de la Municipalidad Distrital de San Juan Bautista, provincia de Huamanga,
Ayacucho 2026.

Tabla 4
Caracteristicas de la identidad organizacional de los colaboradores en el drea de
administracion de la municipalidad distrital de San Juan Bautista, provincia de Huamanga,

Ayacucho 2026

Se siente satisfecho por formar parte del Area de Administracién de

la Municipalidad Distrital de San Juan Bautista 1 %
Siempre 8 53.33%
Casi siempre 3 20.00%
A veces 1 6.67%
Rara vez 2 13.33%
Nunca 1 6.67%
Total 15 100.00%

Nota. Cuestionario aplicado a los trabajadores del drea de administracion de la Municipalidad
Distrital de San Juan Bautista, provincia de Huamanga, Ayacucho 2026

Figura 4
Percepcion de la identidad organizacional del drea de administracion de la municipalidad
distrital de San Juan Bautista, provincia de Huamanga, Ayacucho 2026.

60.00%
50.00%
40.00%
30.00%
20.00%
10.00% -
0.00% . . { .. .
Se siente satisfecho por formar parte del Area de Administracion de
la Municipalidad Distrital de San Juan Bautista
m Siempre 53.33%
m Casi siempre 20.00%
A veces 6.67%
® Rara vez 13.33%
® Nunca 6.67%

Nota. En la figura se muestra los resultados de las preguntas asociadas a la identidad organizacional
tras la aplicaciéon del cuestionario a los colaboradores del drea de administracién de la
municipalidad distrital de San Juan Bautista, provincia de Huamanga, Ayacucho 2026.
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Variable 2. Satisfaccion laboral

Objetivo especifico 5: Determinar las caracteristicas de los beneficios laborales y remunerativos
en el drea de administraciéon de la Municipalidad Distrital de San Juan Bautista, provincia de
Huamanga, Ayacucho 2026.

Tabla 5

Caracteristicas de los beneficios laborales y remunerativos de los colaboradores en el drea de
administracion de la municipalidad distrital de San Juan Bautista, provincia de Huamanga,
Ayacucho 2026

Caracteristicas de los beneficios laborales y remunerativos n Y

Se brinda reconocimientos o incentivos que valoran el esfuerzo y desempeiio de
los trabajadores

Siempre 4  26.67%
Casi siempre 5 3333%
A veces 1 6.67%
Rara vez 2 13.33%
Nunca 3 20.00%
Total 15 100.00%
La remuneracion que percibe es adecuada en relacion con las funciones y

responsabilidades que desempeiia

Siempre 3 20.00%
Casi siempre 4  26.67%
A veces 2 13.33%
Rara vez 3 20.00%
Nunca 3 20.00%
Total 15 100.00%
Las capacitaciones y oportunidades de desarrollo profesional que brinda la

Municipalidad contribuyen a mejorar su desempefio laboral

Siempre 4  26.67%
Casi siempre S 3333%
A veces 3 20.00%
Rara vez 1 6.67%
Nunca 2 13.33%
Total 15 100.00%
Se le brinda las condiciones necesarias para desempeiiar sus funciones con

seguridad y bienestar

Siempre 7 46.67%
Casi siempre 3 20.00%
A veces 1 6.67%
Rara vez 2 1333%
Nunca 2 13.33%
Total 15 100.00%

Nota. Cuestionario aplicado a los trabajadores del drea de administracién de la Municipalidad
Distrital de San Juan Bautista, provincia de Huamanga, Ayacucho 2026.
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Figura §
Caracteristicas de los beneficios laborales y remunerativos de los colaboradores en el drea de

administracion de la municipalidad distrital de San Juan Bautista, provincia de Huamanga,
Ayacucho 2026
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trabajadores que desempeiia mejorar su bienestar
desempefio
laboral
m Siempre 26.67% 20.00% 26.67% 46.67%
m Casi siempre 33.33% 26.67% 33.33% 20.00%
= A veces 6.67% 13.33% 20.00% 6.67%
® Rara vez 13.33% 20.00% 6.67% 13.33%
= Nunca 20.00% 20.00% 13.33% 13.33%

Nota. En la figura se muestra los resultados de las preguntas asociadas a los beneficios laborales y
remunerativos tras la aplicacién del cuestionario a los colaboradores del drea de administracion de
la municipalidad distrital de San Juan Bautista, provincia de Huamanga, Ayacucho 2026.
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Objetivo especifico 6: Definir las caracteristicas de las condiciones laborales en el drea de
administracién de la Municipalidad Distrital de San Juan Bautista, provincia de Huamanga,

Ayacucho 2026.

Tabla 6
Caracteristicas de las condiciones laborales de los colaboradores en el drea de administracion
de la municipalidad distrital de San Juan Bautista, provincia de Huamanga, Ayacucho 2026

Caracteristicas de las condiciones laborales n Yo
Se implementa medidas adecuadas para garantizar la seguridad y
bienestar de los trabajadores

Siempre 3 20.00%
Casi siempre 5 33.33%
A veces 2 13.33%
Rara vez 1 6.67%
Nunca 4 26.67%
Total 15 100.00%
Cuenta con los materiales, equipos y recursos necesarios para

desarrollar eficientemente sus actividades laborales

Siempre 8 53.33%
Casi siempre 3 20.00%
A veces 1 6.67%
Rara vez 1 6.67%
Nunca 2 13.33%
Total 15 100.00%
El ambiente fisico de trabajo (iluminacion, ventilacion, espacio

y mobiliario) es adecuado para el desarrollo de sus funciones

Siempre 6 40.00%
Casi siempre 7 46.67%
A veces 1 6.67%
Rara vez 0 0.00%
Nunca 1 6.67%
Total 15 100.00%

Nota. Cuestionario aplicado a los trabajadores del drea de administracion de la Municipalidad

Distrital de San Juan Bautista, provincia de Huamanga, Ayacucho 2026
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Figura 6

Caracteristicas de las condiciones laborales de los colaboradores en el drea de administracion

de la municipalidad distrital de San Juan Bautista, provincia de Huamanga, Ayacucho 2026
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funciones
® Siempre 20.00% 53.33% 40.00%
m Casi siempre 33.33% 20.00% 46.67%
= A veces 13.33% 6.67% 6.67%
® Rara vez 6.67% 6.67% 0.00%
® Nunca 26.67% 13.33% 6.67%

Nota. En la figura se muestra los resultados de las preguntas asociadas a las condiciones laborales
tras la aplicaciéon del cuestionario a los colaboradores del drea de administracion de la
municipalidad distrital de San Juan Bautista, provincia de Huamanga, Ayacucho 2026.
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Objetivo especifico 7: Definir las caracteristicas de las relaciones interpersonales en el drea de
administracioén de la Municipalidad Distrital de San Juan Bautista, provincia de Huamanga,

Ayacucho 2026.

Tabla 7
Caracteristicas de las relaciones interpersonales de los colaboradores en el drea de
administracion de la municipalidad distrital de San Juan Bautista, provincia de Huamanga,
Ayacucho 2026.

Caracteristicas de las relaciones interpersonales n %

Se siente satisfecho con la comunicacidn y el trato que recibe de
su jefe inmediato

Siempre 8 53.33%
Casi siempre 3 20.00%
A veces 2 13.33%
Rara vez 1 6.67%
Nunca 1 6.67%
Total 15 100.00%
Mantiene relaciones de respeto, confianza y colaboracién con sus

compaieros de trabajo

Siempre 9 60.00%
Casi siempre 3 20.00%
A veces 1 6.67%
Rara vez 2 13.33%
Nunca 0 0.00%
Total 15 100.00%
La coordinacién entre los trabajadores del drea de Administracién

facilita el cumplimiento de las actividades y la solucién de

problemas laborales

Siempre 6 40.00%
Casi siempre 5 33.33%
A veces 1 6.67%
Rara vez 2 13.33%
Nunca 1 6.67%
Total 15 100.00%

Nota. Cuestionario aplicado a los trabajadores del drea de administracion de la Municipalidad
Distrital de San Juan Bautista, provincia de Huamanga, Ayacucho 2026
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Figura 7
Caracteristicas de las relaciones interpersonales de los colaboradores en el drea de

administracion de la municipalidad distrital de San Juan Bautista, provincia de Huamanga,

Ayacucho 2026
70.00%
60.00%
50.00%
40.00%
30.00%
20.00%
10.00% I I I I I
0.00% I I I I ) I
La coordinacion
entre los trabajadores
Se siente satisfecho Mantiene relaciones del area de
con la comunicacién de respeto, confianza Administracion
el trato que recibe y colaboracion con facilita el
(}1,e <u 'efe?nrne diato sus compaiieros de cumplimiento de las
] trabajo actividades y la
solucién de
problemas laborales
® Siempre 53.33% 60.00% 40.00%
m Casi siempre 20.00% 20.00% 33.33%
= A veces 13.33% 6.67% 6.67%
® Rara vez 6.67% 13.33% 13.33%
= Nunca 6.67% 0.00% 6.67%

Nota. En la figura se muestra los resultados de las preguntas asociadas a las relaciones
interpersonales tras la aplicacién del cuestionario a los colaboradores del drea de administracion
de la municipalidad distrital de San Juan Bautista, provincia de Huamanga, Ayacucho 2026.
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Objetivo especifico 8: Elaborar una propuesta del plan de mejora del clima organizacional para la satisfaccion laboral de los

colaboradores del area de administracion de la municipalidad distrital de San Juan Bautista, provincia de Huamanga, Ayacucho 2026.

Tabla 8

Propuesta de mejora del clima organizacional para la satisfaccion laboral de los colaboradores del drea de administracion de la

municipalidad, provincia de Huamanga, Ayacucho 2026

funciones y
responsabilidad
es que
desempeifia.

vinculado al cumplimiento
de metas y buenas
practicas.

valoracion por el
esfuerzo y
desempefio
realizado

certificados e incentivos no
econdmicos.

. . Problema . . . Presupue
Variable Indicador | . . Causas Consecuencias Acciones de mejora Responsables P
identificado sto
Restricciones Insatisfaccion .. .
. Evaluar las condiciones remunerativas
presupuestales para mejorar | respecto a la . o
L. L. . en funcidn de las responsabilidades de
El 20% de los | las condiciones econdmicas | compensacion
. o cada puesto.
trabajadores del personal recibida.
consideraron - P,
) Ausencia de revision
que soloa periddica de la Desmotivacion G .
Cli Sueld ge'c eds se correspondencia entre frente a las Gestionar mejoras remunerativas Mere.ncfla 1/
nna. ional bue f'os' y ru; dan s funciones, funciones y cuando la normativa y disponibilidad Ofl,m,lmpj S/9,000
organizaciona cheliclos ls)ue f(.)s.y responsabilidades responsabilidade | presupuestal lo permitan. P lcina et
nefici . ~ it
eneliclos se compensaciones. s desempefiadas; esupuesto
ajustan de
acuerdo a las Y
, . .. . ., Disminucion del
areas de trabajo | Limitada implementacién . . . .
. .. . . compromiso de | Implementar beneficios e incentivos no
establecidas. de beneficios e incentivos - .
- los colaboradores | econdmicos orientados al
no econdmicos para los L . .
con los objetivos | reconocimiento y bienestar del personal.
colaboradores. e
institucionales.
El1 20% de los | Escasa implementacién de
trabajadores mecanismos institucionales Establecer criterios objetivos para
sefiald que para reconocer el esfuerzo y | Desmotivacion reconocer el desempefio y cumplimiento
nunca la desempeio de los de los de metas.
remuneracién | trabajadores trabajadores; Gerencia
Satisfaccion . ue percibe es L Municipal /
Estimulo | 49¢P . Disminucién de .. p S/ 7,600
laboral adecuada en Ausencia de un programa . Implementar reconocimientos Recursos
- . . la percepcién de P . .
relacién con las | formal de incentivos periddicos mediante felicitaciones, Humanos
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Limitada retroalimentacién
positiva por parte de los
responsables de las dreas
respecto al desempefio de
los colaboradores.

Menor
compromiso con
el cumplimiento
de las actividades
y objetivos
institucionales.

Promover espacios de
retroalimentacion y valoracién del
desempeifio de los trabajadores.

Realizar un diagnéstico de las

Inadecuada . . o
. Percepcién de funciones, responsabilidades
correspondencia entre las . : . .
. . inequidad remuneraciones correspondientes a cada
funciones asignadas y la .
El 20% de los - o salarial. puesto.
. remuneracion percibida;
trabajadores
sefald que
nunca la Falta de actualizacién de los
remuneracién | criterios utilizados para Insatisfaccion Revisar los criterios utilizados para
Salari que percibe es | determinar las respecto a la determinar las remuneraciones, Recursos S/ 6.000
alario adecuada en remuneraciones segiin las | remuneracién considerando las responsabilidades de | Humanos ’
relacién con las | responsabilidades de cada | recibida. cada cargo.
funciones y puesto
responsabilidad Disminucion de
es que Ausencia de mecanismos de | la motivacion
desempeiia. revision que permitan parael Elaborar propuestas de mejora salarial
identificar diferencias cumplimiento de |de acuerdo con la normativa y
salariales entre puestos con | las funciones y disponibilidad presupuestal.
responsabilidades similares. | responsabilidade
s asignadas.
.. Mayor
Insuficiente L . .
. . exposicién a Actualizar el Plan de Seguridad y Salud
implementacion de . .. o
. riesgos en el Trabajo e identificar los
programas de Seguridad y . . .
. ocupacionales; principales riesgos laborales.
Salud en el Trabajo; . .
El126.67% incremento de Comité SST / S/8.300
. manifestd que o L Capacitar al personal mediante talleres | Administracion ’
Medidas Escasa capacitacion del situaciones de . . .
nunca se . ) de prevencion de riesgos y simulacros
de . personal en prevencién de | estrés y malestar .
. implementa . de emergencia.
seguridad medidas riesgos laborales y durante la

adecuadas para

situaciones de emergencia.

jornada laboral.
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garantizar la
seguridad y
bienestar de los
trabajadores.

Limitado seguimiento de
las condiciones de
seguridad y bienestar en las
areas de trabajo.

Disminucidn del
bienestar y
percepcion de
proteccion de los
colaboradores.

Realizar inspecciones periddicas y
proporcionar los implementos
necesarios para mejorar las condiciones
de seguridad.

Total

30,900
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V. Discusion

Objetivo especifico 1. Describir las caracteristicas de la estructura organizacional en el area
de administracion de la Municipalidad Distrital de San Juan Bautista, provincia de
Huamanga, Ayacucho, 2026.

El drea de administracion estd organizada adecuadamente para facilitar el cumplimiento de
las funciones de los colaboradores: El 87% de los colaboradores indicaron que siempre el drea de
administracion estd organizada adecuadamente para facilitar el cumplimiento de sus funciones.
Los resultados coinciden con Garcia-Garcia (2025) en su investigacion titulada Relacion entre el
clima organizacional y el desempeiio laboral: caso de estudio de una entidad piiblica ecuatoriana,
quien encontré que el 94.12% de los funcionarios presentd altos niveles de cumplimiento de sus
responsabilidades, evidenciando que una adecuada organizacion institucional favorece el
desempefio laboral. De igual forma, se coincide con Huamani y Pincos (2025) en su investigacion
titulada "Clima organizacional y desempeiio laboral de los trabajadores de una municipalidad
distrital en Ayacucho, 2025", quienes encontraron que el 52% de los trabajadores percibi6 un clima
organizacional alto, destacando que el disefio organizacional presentd una relacion positiva con el
desempefio laboral (p = 0.605). Asimismo, se coincide con Balarezo y Vizcaino (2026) en el
articulo cientifico titulado "Clima Organizacional en los Colaboradores del GAD Municipal del
Canton Salcedo"”, quienes determinaron que una adecuada estructura organizacional constituye un
componente esencial para fortalecer el ambiente laboral y el cumplimiento de las funciones
institucionales. Esto demuestra que la mayoria de los colaboradores considera que existe una
organizacion adecuada dentro del drea de administracién, permitiendo una mejor distribucién de
funciones, mayor eficiencia en el desarrollo de las actividades y un adecuado cumplimiento de los
objetivos institucionales. Estos hallazgos se sustentan tedricamente en lo planteado por Delgado et
al. (2023), quienes sefialan que la estructura organizacional define la distribucién de funciones,
jerarquias y canales de comunicacién que permiten el funcionamiento eficiente de la entidad
publica; en la misma linea, Palafox (2025) sostiene que las teorias administrativas cldsicas (Taylor,
Fayol, Weber) enfatizan que una estructura organizacional bien definida, con division del trabajo
clara y cadena de mando establecida, es fundamental para la coordinacién de actividades y el logro
de objetivos institucionales en el sector publico. Adicionalmente, Litardo et al. (2022) argumentan
que la planificacién estratégica, como herramienta de gestion publica, permite alinear la estructura

organizacional con los objetivos institucionales, facilitando la distribucién de responsabilidades y
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la optimizacion de recursos en las municipalidades.

El drea de administracion planifica de manera constante las actividades y procedimientos
de trabajo para mejorar su desempeio institucional: El 73% de los colaboradores indicaron que
siempre el area planifica de manera constante las actividades y procedimientos de trabajo para
mejorar el desempefio institucional. Los resultados coinciden con Garcia-Garcia (2025) en su
investigacion titulada "Relacion entre el clima organizacional y el desempeiio laboral: caso de
estudio de una entidad piiblica ecuatoriana”, quien encontré que el 76.47% de los funcionarios
percibié favorablemente el desarrollo profesional y la resolucién de problemas, aspectos
vinculados con una adecuada planificacion institucional. De igual forma, se coincide con Sumba-
Bustamante et al. (2022) en el articulo cientifico titulado "Clima Organizacional como Factor del
Desemperio Laboral en las Mipymes en Ecuador", quienes concluyeron que la planificacion, la
comunicaciéon y el liderazgo constituyen factores fundamentales para fortalecer el clima
organizacional y mejorar el desempefio laboral de los colaboradores. Asimismo, se coincide con
Ramirez (2022) en su tesis titulada "Clima laboral y su incidencia en la satisfaccion laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Vilcas Huamdn — Ayacucho", quien encontré que
existe una relacion positiva alta entre el clima laboral y la satisfaccion laboral (p = 0.841),
destacando la importancia de la organizacién y planificacion de las actividades para favorecer el
bienestar de los trabajadores. Esto demuestra que la planificacion permanente de las actividades
constituye una fortaleza para el area de administracion, debido a que permite organizar
adecuadamente los procedimientos de trabajo, optimizar el desempefio institucional y facilitar el
cumplimiento de las metas establecidas, Estos resultados demuestran que LA Municipalidad de
San Juan Bautista cuenta con una organizaciéon adecuada dentro del drea de administracion,
permitiendo una mejor distribucion de funciones, mayor eficiencia en el desarrollo de las
actividades y un adecuado cumplimiento de los objetivos institucionales. No obstante, para
maximizar el potencial de esta estructura organizacional, se requiere implementar protocolos de
trabajo conjunto, distribucidn equilibrada de la carga laboral considerando la complejidad de los
casos de corrupcion, y espacios formales de coordinacién interdreas, de modo que la eficiencia
deje de depender de la voluntad individual del efectivo y se convierta en una prictica
organizacional sostenida que fortalezca el desempefio de los trabajadores municipales.

Los procesos de reclutamiento y seleccion de personal se realizan de manera adecuada para

cubrir las necesidades del area: El 47% de los colaboradores indicaron que siempre los procesos
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de reclutamiento y seleccion se realizan de manera adecuada para cubrir las necesidades del area.
Esto demuestra que, aunque la percepcion sobre los procesos de reclutamiento y seleccion es
favorable, ain existen oportunidades de mejora para fortalecer la gestién del talento humano
mediante procedimientos transparentes y perfiles de puesto claramente definidos, contribuyendo a
incrementar la eficiencia del drea de administracion. Estos hallazgos se sustentan tedricamente en
lo planteado por Isea-Arguelles (2020), quien sefiala que el reclutamiento y seleccién basado en
competencias es fundamental para la conformacién del talento humano policial, ya que permite
identificar candidatos con las capacidades técnicas, emocionales y éticas requeridas para el
desempefio efectivo en instituciones de seguridad y justicia. En el contexto de la gestién publica
peruana, Navarrete et al. (2022) destacan que las fuentes de reclutamiento de personal en las
organizaciones publicas deben diversificarse para atraer talento con competencias especificas,
combinando convocatorias internas (promocién del personal existente) con procesos externos
competitivos que garanticen transparencia y meritocracia. Adicionalmente, Loor y Victores (2024)
argumentan que la seleccion del personal incide directamente en el desempefio laboral, ya que
cuando los procesos de seleccidon son rigurosos y estdn alineados con los perfiles de puesto
definidos, se reduce la rotacion voluntaria y se incrementa la productividad del personal contratado.
Desde la perspectiva del Sistema Administrativo de Gestiéon de Recursos Humanos (SERVIR),
Carrasco (2023) sostiene que los factores que inciden en la satisfaccion laboral y el compromiso
organizacional del personal administrativo incluyen la claridad en los criterios de seleccion, la
transparencia en los procesos de contratacidon y la correspondencia entre las competencias del
postulante y las exigencias del puesto, aspectos que deben ser considerados en el disefio de los
procesos de reclutamiento y seleccion en entidades publicas. Estos resultados demuestran que,
aunque la percepcion sobre los procesos de reclutamiento y seleccion es favorable, atin existen
oportunidades de mejora para fortalecer la gestion del talento humano mediante procedimientos
transparentes y perfiles de puesto claramente definidos, contribuyendo a incrementar la eficiencia

del area de administracion.

Objetivo especifico 2. Determinar las caracteristicas de las recompensas laborales en el area
de administracion de la Municipalidad Distrital de San Juan Bautista, provincia de
Huamanga, Ayacucho, 2026.

Se valora el esfuerzo de los colaboradores: El 40% de los colaboradores indicaron que

siempre se valora su esfuerzo dentro del area de administracion. Los resultados coinciden con
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Carrasco (2023) en su investigacion titulada "Factores que inciden en la satisfaccion laboral y su
relacion con el compromiso organizacional del personal administrativo de la UPS Sede
Guayaquil”, quien encontré que el 66% de los trabajadores manifesté niveles favorables de
satisfaccion laboral, destacando el reconocimiento y las relaciones humanas como factores que
fortalecen el compromiso organizacional. De igual forma, se coincide con Jiménez y Veloz (2025)
en el articulo cientifico titulado "Satisfaccion laboral y el derecho del servidor piiblico", quienes
determinaron que el reconocimiento institucional constituye uno de los factores que favorecen la
satisfaccion laboral de los servidores publicos, aunque sefialaron la necesidad de fortalecer las
politicas de reconocimiento y bienestar del personal. Asimismo, se coincide con Carrillo (2023)
en la investigacion titulada "Incidencia de la satisfaccion laboral en el compromiso organizacional
en los servidores de una institucion publica”, quien concluyd que la satisfaccion con las
prestaciones laborales y el reconocimiento incrementan el compromiso afectivo de los trabajadores
hacia la institucion. Esto demuestra que, aunque una parte importante de los colaboradores percibe
que su esfuerzo es reconocido, todavia existe un grupo que considera insuficiente esta practica, por
lo que resulta necesario fortalecer mecanismos de reconocimiento que incrementen la motivacion,
el compromiso y el desempefio laboral. Estos hallazgos se sustentan teéricamente en lo planteado
por Llaure (2025), quien en su revision sistemadtica titulada "La recompensa y satisfaccion laboral
en contextos organizacionales" sefiala que el reconocimiento laboral constituye un predictor
significativo de la satisfaccion laboral, reportando correlaciones entre 0.45 y 0.62 en diversos
contextos organizacionales del sector publico y privado. En el dmbito de la gestién publica
municipal, Rodriguez et al. (2024) argumentan que los beneficios sociales y el reconocimiento no
monetario (menciones publicas, certificados de mérito, oportunidades de desarrollo) tienen un
impacto directo en la satisfaccion laboral, ya que los trabajadores perciben que su esfuerzo es
valorado institucionalmente. Adicionalmente, Pico et al. (2025) destacan que las recompensas
extrinsecas, cuando son percibidas como justas, oportunas y transparentes, generan motivacion
intrinseca y compromiso organizacional sostenido, evitando que el reconocimiento sea percibido
como manipulacion o favoritismo. Desde la perspectiva de la motivacion en el sector publico,
Cabrera et al. (2022) sostienen que la motivacién es un elemento necesario para el desarrollo psico-
productivo del trabajador, ya que el reconocimiento oportuno activa mecanismos psicolégicos de
autorrealizacion, pertenencia institucional y autoeficacia, los cuales son particularmente relevantes

en instituciones de lucha contra la corrupcién donde el personal enfrenta altos niveles de estrés y
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presiéon laboral. Estos resultados demuestran que, aunque una parte importante de los
colaboradores percibe que su esfuerzo es reconocido, todavia existe un grupo que considera
insuficiente esta practica, por lo que resulta necesario fortalecer mecanismos de reconocimiento
que incrementen la motivacion, el compromiso y el desempefio laboral.

Se motiva y felicita a los colaboradores por los logros obtenidos: El 47% de los
colaboradores indicaron que siempre reciben motivacion y felicitaciones por los logros obtenidos.
Los resultados coinciden con Garcia-Garcia (2025) en su investigacion titulada "Relacion entre el
clima organizacional y el desempeiio laboral: caso de estudio de una entidad pruiblica
ecuatoriana”, quien encontré que el 90% de los funcionarios manifesté compromiso y dedicacion
hacia sus funciones, destacando que el liderazgo participativo y el reconocimiento fortalecen el
desempefio laboral. De igual forma, se coincide con Sumba-Bustamante et al. (2022) en el articulo
cientifico titulado "Clima Organizacional como Factor del Desemperio Laboral en las Mipymes
en Ecuador", quienes concluyeron que la motivacion constituye uno de los principales factores del
clima organizacional, debido a que influye directamente en el rendimiento y productividad de los
colaboradores. Asimismo, se coincide con Balarezo y Vizcaino (2026) en el articulo cientifico
titulado "Clima Organizacional en los Colaboradores del GAD Municipal del Canton Salcedo",
quienes sefialaron que la ausencia de confianza y reconocimiento institucional repercute
negativamente en la percepcion del clima organizacional. Esto demuestra que la motivacion y el
reconocimiento de los logros representan elementos importantes para fortalecer el compromiso
institucional; sin embargo, los resultados evidencian la necesidad de implementar estrategias
permanentes de reconocimiento que permitan incrementar la satisfaccion y el desempeiio de todos
los colaboradores. Estos hallazgos se sustentan tedricamente en lo planteado por Cuyubamba y
Vasquez (2024), quienes en su investigacion titulada "Motivacién laboral y compromiso
organizacional de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de San Ramén, Chanchamayo"
encontraron que el 51.2% de los trabajadores presentd niveles altos de motivaciéon laboral,
destacando una correlacion positiva significativa con el compromiso organizacional (r = 0.678), lo
cual evidencia que la motivacion y el reconocimiento de logros son predictores clave del
compromiso institucional en el sector publico. En el contexto de la gestién puiblica municipal, Rios
(2024) argumenta que el nivel de motivacion se relaciona directamente con la satisfaccidn laboral
en los trabajadores de municipalidades, reportando que los empleados que perciben

reconocimiento frecuente por sus logros presentan niveles significativamente mayores de
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satisfaccion y disposicion al trabajo. Adicionalmente, Quispe (2025) destaca que la motivacion
laboral para la atencion al cliente en micro entidades publicas requiere la implementacién de
estrategias de reconocimiento continuo que incluyan felicitaciones verbales, incentivos simbdlicos
y oportunidades de desarrollo, ya que estos mecanismos activan la motivacién intrinseca y el
sentido de pertenencia institucional. Desde la perspectiva de la psicologia organizacional aplicada
al sector publico, Cabrera et al. (2022) sostienen que la motivacion es un elemento necesario para
el desarrollo psico-productivo del trabajador, ya que las felicitaciones y el reconocimiento de
logros activan mecanismos psicolégicos de autoeficacia, autorrealizacion y refuerzo positivo que
incrementan la probabilidad de repeticion de comportamientos deseables. Estos resultados
demuestran que la motivacion y el reconocimiento de los logros representan elementos importantes
para fortalecer el compromiso institucional; sin embargo, los resultados evidencian la necesidad
de implementar estrategias permanentes de reconocimiento que permitan incrementar la
satisfaccion y el desempeiio de todos los colaboradores.

Los sueldos y beneficios se ajustan de acuerdo con las areas de trabajo establecidas: E1 33%
de los colaboradores indicaron que casi siempre los sueldos y beneficios se ajustan a las dreas de
trabajo establecidas, mientras que unicamente el 27% manifesté que ello ocurre siempre. Los
resultados contrastan con Jiménez y Veloz (2025) en el articulo cientifico titulado "Satisfaccion
laboral y el derecho del servidor publico”, quienes encontraron que los mayores niveles de
insatisfaccion estuvieron relacionados con la estabilidad laboral y la remuneraciéon percibida,
identificando estos aspectos como factores criticos para la satisfaccion de los servidores publicos.
De igual forma, se contrasta con Martinez et al. (2022) en la investigacion titulada "Satisfaccion
laboral en colaboradores de entidades publicas y financieras del Peri", quienes evidenciaron que
los trabajadores municipales presentaron menores niveles de satisfaccion en la dimension
remuneracion y beneficios en comparacion con los colaboradores de la entidad financiera.
Asimismo, se contrasta con Carrasco (2023) en la investigacion titulada "Factores que inciden en
la satisfaccion laboral y su relacion con el compromiso organizacional del personal
administrativo de la UPS Sede Guayaquil”, quien encontré que la remuneracion y los beneficios
representaron el factor menos valorado por los trabajadores, alcanzando apenas un 51% de
satisfaccion. Esto demuestra que la percepcion sobre los sueldos y beneficios continda siendo uno
de los principales aspectos susceptibles de mejora dentro de la institucion, debido a que una

compensacion percibida como insuficiente puede disminuir la motivacion, el compromiso y la
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satisfaccion laboral de los colaboradores. Estos hallazgos se sustentan tedricamente en lo planteado
por Rodriguez et al. (2024), quienes en su articulo cientifico titulado "Beneficios sociales y
satisfaccion laboral: un estudio descriptivo" sefialan que los beneficios sociales (seguro de salud,
bonificaciones, asignaciones familiares, CTS, gratificaciones) constituyen componentes esenciales
de la compensacion total que influyen directamente en la satisfaccion laboral, reportando que el
47.8% de los trabajadores percibié que los beneficios son insuficientes para motivar el desempefio
optimo. En el contexto de la gestion publica peruana, Huaman (2024) argumenta que las
condiciones laborales, incluyendo la remuneracién y los beneficios, inciden significativamente en
la satisfaccion laboral del personal de las Direcciones Regionales de Trabajo, destacando que la
percepcion de equidad salarial (comparacién con puestos similares en otras instituciones) es tan
importante como el monto absoluto de la remuneracion. Adicionalmente, Gabino (2023) sostiene
que el compromiso organizacional y la satisfaccion laboral del personal de salud en hospitales
publicos se ven afectados por las limitaciones presupuestales que restringen los beneficios
laborales, generando percepcion de inequidad y desmotivacion. Desde la perspectiva de la teoria
de la equidad de Adams aplicada al sector publico, Pico et al. (2025) destacan que las recompensas
extrinsecas, cuando son percibidas como injustas o insuficientes en comparacion con el esfuerzo
requerido o con referentes externos, generan desequilibrio psicolégico que reduce la motivacion
intrinseca y el compromiso organizacional, incluso cuando existen otros factores positivos del
clima laboral. Estos resultados demuestran que la percepcién sobre los sueldos y beneficios
continda siendo uno de los principales aspectos susceptibles de mejora dentro de la institucidn,
debido a que una compensacion percibida como insuficiente puede disminuir la motivacion, el

compromiso Yy la satisfaccion laboral de los colaboradores.

Objetivo especifico 3. Describir las caracteristicas de las relaciones laborales en el area de
administracion de la Municipalidad Distrital de San Juan Bautista, provincia de Huamanga,
Ayacucho, 2026.

Existe el trabajo en equipo y sirve de ayuda entre colaboradores: El 53% de los
colaboradores indicaron que siempre existe trabajo en equipo y este sirve de ayuda entre los
colaboradores. Los resultados coinciden con Sumba-Bustamante et al. (2022) en el articulo
cientifico titulado "Clima Organizacional como Factor del Desemperio Laboral en las Mipymes
en Ecuador", quienes concluyeron que las relaciones interpersonales, la comunicacion y el trabajo

colaborativo constituyen factores fundamentales para fortalecer el clima organizacional y mejorar
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el desempefio de los trabajadores. De igual forma, se coincide con Huamani y Pincos (2025) en su
investigacion titulada "Clima organizacional y desempeiio laboral de los trabajadores de una
municipalidad distrital en Ayacucho, 2025", quienes encontraron que la cultura organizacional
presentd la mayor asociacion con el desempefio laboral (p = 0.718), resaltando la importancia del
trabajo conjunto entre los colaboradores para alcanzar los objetivos institucionales. Asimismo, se
coincide con Ramirez (2022) en su tesis titulada "Clima laboral y su incidencia en la satisfaccion
laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Vilcas Huamdn — Ayacucho", quien
encontrd una relacion positiva alta entre el clima laboral y la satisfaccion laboral (p = 0.841),
evidenciando que un ambiente de cooperacion favorece el bienestar y compromiso de los
trabajadores. Esto demuestra que la mayoria de los colaboradores percibe que el trabajo en equipo
constituye una fortaleza dentro del area de administracion, favoreciendo la colaboracion, el
cumplimiento oportuno de las actividades y el logro de los objetivos institucionales. Estos
hallazgos se sustentan tedricamente en lo planteado por Amasifuen et al. (2023), quienes en su
investigacion titulada "Clima y satisfaccion laboral en una organizacion del Estado" encontraron
que el 58.3% de los servidores publicos percibié un clima organizacional favorable, destacando
que la dimensién de trabajo en equipo presentd niveles altos de percepcion positiva, lo cual
evidencia que la colaboracion entre pares es un componente critico del clima organizacional en
entidades publicas. En el contexto de la gestion publica municipal, Ortega Pilco y Campos
Marquez (2024) argumentan que el 61.2% de los trabajadores de municipalidades manifesté que
siempre existe colaboracién entre compafieros para cumplir las metas institucionales, destacando
que el trabajo en equipo constituye una dimensién clave del clima organizacional que influye
directamente en la satisfaccion laboral y el compromiso institucional. Adicionalmente, Burbano y
Campi (2022) sostienen que el trabajo en equipo en los Gobiernos Autonomos Descentralizados
Municipales del Ecuador representa un factor determinante del clima organizacional, ya que la
percepcion de apoyo mutuo y colaboracidn reduce el estrés laboral, incrementa la eficiencia
operativa y fortalece el sentido de pertenencia institucional. Desde la perspectiva de la psicologia
social organizacional, Arauz et al. (2022) destacan que la percepcion, la cognicion y la
interactividad constituyen procesos psicolégicos fundamentales que median la relacién entre el
clima organizacional y el comportamiento laboral, siendo el trabajo en equipo un espacio donde se
desarrollan comportamientos prosociales, confianza interpersonal y normas de reciprocidad que

favorecen el desempeno colectivo. Estos resultados demuestran que la mayoria de los
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colaboradores percibe que el trabajo en equipo constituye una fortaleza dentro del drea de
administracion, favoreciendo la colaboracién, el cumplimiento oportuno de las actividades y el

logro de los objetivos institucionales.

Los colaboradores se relacionan con sus superiores existiendo compafierismo, solidaridad
y respeto mutuo: El 67% de los colaboradores indicaron que siempre mantienen relaciones de
compaiierismo, solidaridad y respeto mtuo. Los resultados coinciden con Garcia-Garcia (2025) en
su investigacion titulada "Relacion entre el clima organizacional y el desempeiio laboral: caso de
estudio de una entidad publica ecuatoriana”, quien encontré que el 90% de los funcionarios
manifesté compromiso y dedicacion hacia sus funciones, atribuyendo estos resultados al liderazgo
participativo, la confianza institucional y las buenas relaciones entre directivos y trabajadores. De
igual forma, se coincide con Balarezo y Vizcaino (2026) en el articulo cientifico titulado "Clima
Organizacional en los Colaboradores del GAD Municipal del Canton Salcedo", quienes sefialaron
que la confianza y las relaciones laborales constituyen elementos esenciales para fortalecer el clima
organizacional, mientras que su ausencia genera percepciones negativas dentro de las instituciones
publicas. Asimismo, se coincide con Diaz y Vdésquez (2022) en la investigacion titulada
"Comunicacion organizacional interna y satisfaccion laboral en la Municipalidad Provincial de
Hualgayoc-Bambamarca', quienes encontraron una relaciéon positiva y significativa entre la
comunicacion organizacional interna y la satisfaccion laboral (p = 0.693), destacando que una
adecuada comunicacion entre directivos y colaboradores favorece el cumplimiento de los objetivos
institucionales. Esto demuestra que la mayoria de los colaboradores considera que existe una
relacion favorable con sus superiores, basada en el respeto, la solidaridad y el compaierismo,
aspectos que fortalecen el compromiso institucional y facilitan el desarrollo eficiente de las
actividades laborales. Estos hallazgos se sustentan tedricamente en lo planteado por Moreno-
Menéndez et al. (2025), quienes en su investigacion titulada "Leadership-proximal climate and job
satisfaction in local government: An HR-oriented diagnostic” sefialan que el clima de liderazgo
proximo (percepcidn de apoyo, confianza y comunicacion abierta entre jefaturas y colaboradores)
constituye un predictor significativo de la satisfaccion laboral en gobiernos locales, reportando
correlaciones entre 0.52 y 0.71 segtn las dimensiones evaluadas. En el contexto de la gestion
publica municipal, Espinoza y Juarez-Gutierrez (2022) argumentan que el clima organizacional y
la satisfaccion del usuario al recibir atencidén en municipalidades estan mediados por la calidad de

las relaciones interpersonales entre jefaturas y colaboradores, ya que cuando los trabajadores
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perciben respeto y apoyo de sus superiores, transfieren ese trato positivo a la atencion al ciudadano.
Adicionalmente, Solis-Saavedra (2024) destaca en su revision sistemdtica que la comunicacion
interna y las relaciones interpersonales son dimensiones criticas del clima organizacional que
influyen directamente en la satisfaccion laboral y el compromiso institucional de empleados
publicos, siendo la relacién vertical (jefatura-colaborador) tan importante como la relacion
horizontal (entre pares). Desde la perspectiva del liderazgo en el sector ptiblico, Aspajo-Quiroz et
al. (2025) sostienen que la satisfaccidon laboral puede ser explicada a través de la cultura y el
liderazgo organizacional, ya que los estilos de liderazgo participativo, transformacional y orientado
al servicio generan percepciones positivas de confianza, respeto y apoyo que fortalecen el
compromiso organizacional y reducen la intencidon de rotacion del personal. Estos resultados
demuestran que la mayoria de los colaboradores considera que existe una relacion favorable con
sus superiores, basada en el respeto, la solidaridad y el compafierismo, aspectos que fortalecen el
compromiso institucional y facilitan el desarrollo eficiente de las actividades laborales.

Se promueve el respeto hacia los colaboradores en las diferentes dreas de trabajo: EI 60%
de los colaboradores indicaron que siempre se promueve el respeto hacia los colaboradores en las
diferentes dreas de trabajo. Los resultados coinciden con Sumba-Bustamante et al. (2022) en el
articulo cientifico titulado "Clima Organizacional como Factor del Desemperiio Laboral en las
Mipymes en Ecuador", quienes concluyeron que las relaciones interpersonales y la comunicacion
representan componentes fundamentales para consolidar un clima organizacional favorable. De
igual forma, se coincide con Limaco (2022) en su investigacion titulada "Clima organizacional y
satisfaccion laboral en la Institucion Educativa N.° 39009 El Maestro, Huamanga, Ayacucho’,
quien encontré una relacion positiva muy fuerte entre el clima organizacional y la satisfaccion
laboral (p = 0.8878), destacando que el reconocimiento personal y social constituye uno de los
factores que favorecen el bienestar laboral. Asimismo, se coincide con Huaman (2024) en su
investigacion titulada "Condiciones laborales y la satisfaccion laboral en la Direccion Regional
de Trabajo y Promocion del Empleo de Ayacucho, 2024", quien encontré que las relaciones
laborales mantienen una relacion positiva muy fuerte con la satisfaccion laboral (p = 0.955),
evidenciando que el respeto entre los trabajadores favorece el desempeiio y el bienestar dentro de
las instituciones publicas. Esto demuestra que la mayoria de los colaboradores percibe que el
respeto constituye un valor presente en el drea de administracion, promoviendo un ambiente laboral

armoénico, una mejor convivencia entre los trabajadores y un mayor compromiso con el
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cumplimiento de las funciones institucionales. Estos hallazgos se sustentan tedricamente en lo
planteado por Buitron (2022), quien en su investigacion titulada "Clima organizacional y
satisfaccion laboral del personal del Centro de Salud San Juan Bautista Ayacucho 2022" determiné
que el 54.4% del personal de salud percibié un clima organizacional regular, destacando que las
dimensiones de relaciones interpersonales y respeto mutuo presentaron las correlaciones mas altas
con la satisfaccion laboral, lo cual evidencia que el respeto constituye un componente esencial del
clima organizacional en entidades ptblicas. En el contexto de la gestion ptiblica municipal, Quispe
(2025) argumenta que el clima organizacional y la satisfaccion laboral del personal del Hospital
Regional de Ayacucho estan fuertemente influenciados por la percepcion de respeto y trato digno
entre colegas y jefaturas, reportando que los trabajadores que perciben alto nivel de respeto
presentan niveles significativamente mayores de compromiso organizacional y disposicion al
trabajo. Adicionalmente, Lara et al. (2026) sostienen en su investigacion titulada "Influence of
organizational climate on job satisfaction: evidence from a Municipal Public Administration" que
el respeto hacia los colaboradores, junto con la comunicacién abierta y el reconocimiento,
constituye un predictor significativo de la satisfaccion laboral en administraciones publicas
municipales, destacando que las politicas institucionales que promueven explicitamente el respeto
y la dignidad laboral generan percepciones positivas de clima organizacional. Desde la perspectiva
de la convivencia laboral en el sector publico, Herndndez et al. (2022) destacan que la cultura
organizacional y la cultura de seguridad estén interrelacionadas, ya que cuando se promueve el
respeto y el trato digno como valores institucionales, se reduce el hostigamiento laboral, el estrés
y los conflictos interpersonales, creando un ambiente propicio para el desempeio efectivo. Estos
resultados demuestran que la mayoria de los colaboradores percibe que el respeto constituye un
valor presente en el drea de administracion, promoviendo un ambiente laboral arménico, una mejor
convivencia entre los trabajadores y un mayor compromiso con el cumplimiento de las funciones

institucionales.

Objetivo especifico 4. Identificar las caracteristicas de la identidad organizacional en el area
de administracion de la Municipalidad Distrital de San Juan Bautista, provincia de
Huamanga, Ayacucho, 2026.

Se siente satisfecho por formar parte del Area de Administracién de la Municipalidad
Distrital de San Juan Bautista: El 53% de los colaboradores indicaron que siempre se sienten

satisfechos por formar parte del Area de Administracién de la Municipalidad Distrital de San Juan
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Bautista. Los resultados coinciden con Carrillo (2023) en su investigacion titulada "Incidencia de
la satisfaccién laboral en el compromiso organizacional en los servidores de una institucién
publica", quien encontré que la satisfaccion laboral influye significativamente en el compromiso
organizacional, evidenciando que los trabajadores que perciben un ambiente laboral favorable
desarrollan un mayor sentido de pertenencia e identificacion con la institucion. De igual forma, se
coincide con Ramirez (2022) en su tesis titulada "Clima laboral y su incidencia en la satisfaccion
laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Vilcas Huamdn — Ayacucho", quien
encontré una relacién positiva alta entre el clima laboral y la satisfaccion laboral (p = 0.841),
destacando que un ambiente organizacional favorable fortalece el compromiso y la identificacion
de los trabajadores con la entidad publica. Asimismo, se coincide con Balarezo y Vizcaino (2026)
en el articulo cientifico titulado "Clima Organizacional en los Colaboradores del GAD Municipal
del Canton Salcedo", quienes concluyeron que la confianza institucional, la comunicacién y la
estructura organizacional fortalecen el clima organizacional y favorecen el sentido de pertenencia
de los colaboradores hacia la institucion. Esto demuestra que la mayoria de los colaboradores se
siente identificada y satisfecha de formar parte del Area de Administracién de la Municipalidad
Distrital de San Juan Bautista, lo que favorece el compromiso institucional, la permanencia del
personal y el cumplimiento eficiente de las funciones asignadas; sin embargo, la existencia de
colaboradores que respondieron "casi siempre”, "a veces", "rara vez" y "nunca" evidencia la
necesidad de implementar estrategias orientadas a fortalecer la identidad organizacional y el
sentido de pertenencia dentro de la institucion. Estos hallazgos se sustentan tedricamente en lo
planteado por Méndez et al. (2023), quienes en su investigacion titulada "Percepcion de la
identidad organizacional en trabajadores administrativos de una universidad publica" sefialan que
la identidad organizacional (percepcion de pertenencia y alineacion con los valores institucionales)
constituye un predictor significativo del compromiso organizacional y la satisfaccién laboral,
reportando que los trabajadores que perciben alta identidad organizacional presentan niveles
significativamente mayores de disposicion al trabajo y retencion institucional. En el contexto de la
gestion publica municipal, Lopez-Cueva et al. (2024) argumentan que la satisfaccion laboral y el
trabajo remoto en el personal catedritico de universidades publicas estdn mediados por la
percepcion de identidad organizacional, ya que cuando los trabajadores se sienten parte de una
institucion con proposito claro y valores compartidos, desarrollan mayor compromiso afectivo y

sentido de pertenencia. Adicionalmente, Gabino (2023) sostiene que el compromiso organizacional
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y la satisfaccion laboral del personal de salud en hospitales publicos se ven fortalecidos cuando los
trabajadores perciben que su institucion tiene una mision social valiosa (atencién de salud a
poblaciones vulnerables), lo cual genera orgullo de pertenencia y motivacién intrinseca que
trasciende las limitaciones materiales y remunerativas. Desde la perspectiva de la comunicacién
organizacional, Morales (2023) destaca que la comunicacién corporativa digital para el
fortalecimiento de la identidad organizacional en el ciberespacio es una estrategia emergente en el
sector publico, ya que las instituciones que comunican efectivamente sus logros, valores y
proposito a través de canales digitales generan mayor identificacion y orgullo de pertenencia en
sus trabajadores. Estos resultados demuestran que la mayoria de los colaboradores se siente
identificada y satisfecha de formar parte del Area de Administracién de la Municipalidad Distrital
de San Juan Bautista, lo que favorece el compromiso institucional, la permanencia del personal y
el cumplimiento eficiente de las funciones asignadas; sin embargo, la existencia de colaboradores
que respondieron "casi siempre"”, "a veces", "rara vez" y "nunca" evidencia la necesidad de
implementar estrategias orientadas a fortalecer la identidad organizacional y el sentido de

pertenencia dentro de la institucion.

Objetivo especifico 5. Determinar las caracteristicas de los beneficios laborales y
remunerativos en el area de administracion de la Municipalidad Distrital de San Juan
Bautista, provincia de Huamanga, Ayacucho, 2026.

Se brinda reconocimientos o incentivos que valoran el esfuerzo y desempefio de los
trabajadores: El 33.33% de los colaboradores indicaron que casi siempre se brindan
reconocimientos o incentivos que valoran el esfuerzo y desempefio de los trabajadores. Los
resultados coinciden con Jiménez y Veloz (2025) en el articulo cientifico titulado "Satisfaccion
laboral y el derecho del servidor publico", quienes concluyeron que el reconocimiento institucional
constituye uno de los factores que fortalecen la satisfaccion laboral; sin embargo, sefialaron que
aun existen deficiencias en las politicas de incentivos dirigidas a los servidores puiblicos. De igual
forma, se coincide con Carrasco (2023) en la investigacion titulada "Factores que inciden en la
satisfaccion laboral y su relacion con el compromiso organizacional del personal administrativo
de la UPS Sede Guayaquil”, quien encontré que el reconocimiento al desempeio favorece el
compromiso organizacional y mejora la satisfaccion de los trabajadores. Asimismo, se coincide
con Carrillo (2023) en la investigacion titulada "Incidencia de la satisfaccion laboral en el

compromiso organizacional en los servidores de una institucion publica”, quien concluy6 que el
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reconocimiento al trabajo realizado fortalece el compromiso afectivo y la identificacién de los
servidores con la instituciéon. Esto demuestra que, aunque una proporcién importante de
colaboradores percibe que la institucién reconoce su desempeflo, ain existen trabajadores que
consideran insuficientes los incentivos otorgados, situaciéon que puede afectar la motivacién y el
compromiso con la organizacion. Estos hallazgos se sustentan teéricamente en lo planteado por
Llaure (2025), quien en su revision sistemdtica titulada "La recompensa y satisfaccidn laboral en
contextos organizacionales" seflala que el reconocimiento laboral constituye un predictor
significativo de la satisfaccion laboral, reportando correlaciones entre 0.45 y 0.62 en diversos
contextos organizacionales del sector publico, destacando que la frecuencia y oportunidad del
reconocimiento son tan importantes como el tipo de incentivo otorgado. En el contexto de la
gestion publica municipal, Rodriguez et al. (2024) argumentan que los beneficios sociales y el
reconocimiento no monetario (menciones publicas, certificados de mérito, oportunidades de
desarrollo) tienen un impacto directo en la satisfaccion laboral de los trabajadores municipales, ya
que los empleados perciben que su esfuerzo es valorado institucionalmente cuando existen
mecanismos formales y sistemdticos de reconocimiento. Adicionalmente, Pico et al. (2025)
destacan que las recompensas extrinsecas, cuando son percibidas como justas, oportunas y
transparentes, generan motivacion intrinseca y compromiso organizacional sostenido, advirtiendo
que el reconocimiento esporddico o percibido como discrecional puede generar efectos contrarios
(desmotivacion, percepcion de favoritismo, desconfianza institucional). Desde la perspectiva de la
motivacion en el sector publico, Cabrera et al. (2022) sostienen que la motivacion es un elemento
necesario para el desarrollo psico-productivo del trabajador, ya que el reconocimiento oportuno
activa mecanismos psicoldgicos de autorrealizacion, pertenencia institucional y autoeficacia, los
cuales son particularmente relevantes en instituciones publicas donde las limitaciones
presupuestales restringen los incentivos monetarios. Estos resultados demuestran que, aunque una
proporcion importante de colaboradores percibe que la institucidn reconoce su desempefio, aiun
existen trabajadores que consideran insuficientes los incentivos otorgados, situacién que puede
afectar la motivacion y el compromiso con la organizacion.

La remuneracion que percibe es adecuada en relacion con las funciones y responsabilidades
que desempeia: El 26.67% de los colaboradores indicaron que casi siempre la remuneracién que
perciben es adecuada en relacion con las funciones y responsabilidades que desempenan. Los

resultados contrstan con Martinez et al. (2022) en la investigacion titulada "Satisfaccion laboral
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en colaboradores de entidades puiblicas y financieras del Peri", quienes encontraron que los
trabajadores del sector publico presentaron menores niveles de satisfaccion en la dimension
remuneracion y beneficios, evidenciando que este constituye uno de los factores con mayor nivel
de insatisfaccion laboral. De igual forma, se coincide con Jiménez y Veloz (2025) en el articulo
cientifico titulado "Satisfaccion laboral y el derecho del servidor piiblico”, quienes identificaron
que la remuneracidn y la estabilidad laboral representan aspectos que requieren fortalecerse para
mejorar la satisfaccion de los servidores piblicos. Asimismo, se contrasta con Carrasco (2023) en
la investigacion titulada "Factores que inciden en la satisfaccion laboral y su relacion con el
compromiso organizacional del personal administrativo de la UPS Sede Guayaquil”, quien
encontrd que la remuneracion fue uno de los factores con menor nivel de satisfaccion entre los
trabajadores administrativos. Esto demuestra que una parte importante de los colaboradores
considera que la remuneraciéon percibida no responde plenamente a las funciones vy
responsabilidades desempenadas, lo cual puede influir negativamente en su motivacion,
compromiso y satisfaccion laboral. Estos hallazgos se sustentan tedricamente en lo planteado por
Rodriguez et al. (2024), quienes en su articulo cientifico titulado "Beneficios sociales y satisfaccion
laboral: un estudio descriptivo" sefialan que la remuneracion y los beneficios sociales constituyen
componentes esenciales de la compensacién total que influyen directamente en la satisfaccion
laboral, reportando que el 47.8% de los trabajadores percibid que los beneficios son insuficientes
para motivar el desempefio 6ptimo, destacando que la percepcién de equidad salarial (comparacién
con puestos similares en otras instituciones) es tan importante como el monto absoluto de la
remuneracion. En el contexto de la gestion publica municipal, Huaman (2024) argumenta que las
condiciones laborales, incluyendo la remuneracion, inciden significativamente en la satisfaccion
laboral del personal de las Direcciones Regionales de Trabajo, evidenciando que los trabajadores
que perciben inequidad salarial presentan niveles significativamente menores de compromiso
organizacional y mayor intencién de rotacion. Adicionalmente, Gabino (2023) sostiene que el
compromiso organizacional y la satisfaccion laboral del personal de salud en hospitales publicos
se ven afectados por las limitaciones presupuestales que restringen las remuneraciones
competitivas, generando percepciéon de inequidad y desmotivacion, especialmente cuando
comparan sus ingresos con referentes del sector privado o de otras instituciones publicas con
escalas remunerativas mas favorables. Desde la perspectiva de la teoria de la equidad de Adams

aplicada al sector publico, Pico et al. (2025) destacan que las recompensas extrinsecas, cuando son
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percibidas como injustas o insuficientes en comparacion con el esfuerzo requerido, las
responsabilidades asumidas o los referentes externos, generan desequilibrio psicolégico que reduce
la motivacién intrinseca y el compromiso organizacional, incluso cuando existen otros factores
positivos del clima laboral. Estos resultados demuestran que una parte importante de los
colaboradores considera que la remuneracion percibida no responde plenamente a las funciones y
responsabilidades desempefiadas, lo cual puede influir negativamente en su motivacion,
compromiso y satisfaccion laboral.

Las capacitaciones y oportunidades de desarrollo profesional que brinda la Municipalidad
contribuyen a mejorar su desempefio laboral: El 33.33% de los colaboradores indicaron que casi
siempre las capacitaciones y oportunidades de desarrollo profesional contribuyen a mejorar su
desempefio laboral. Los resultados coinciden con Garcia-Garcia (2025) en su investigacion titulada
"Relacion entre el clima organizacional y el desemperio laboral: caso de estudio de una entidad
publica ecuatoriana”, quien encontré que el 76.47% de los funcionarios percibié favorablemente
las oportunidades de desarrollo profesional, evidenciando que estas fortalecen el desempefio
laboral y el compromiso institucional. De igual forma, se coincide con Carrasco (2023) en la
investigacion titulada "Factores que inciden en la satisfaccion laboral y su relacion con el
compromiso organizacional del personal administrativo de la UPS Sede Guayaquil”, quien
concluy6 que las oportunidades de crecimiento profesional constituyen un factor importante para
incrementar la satisfaccion laboral. Asimismo, se coincide con Sumba-Bustamante et al. (2022) en
el articulo cientifico titulado "Clima Organizacional como Factor del Desemperio Laboral en las
Mipymes en Ecuador”, quienes sefalaron que el desarrollo profesional y la capacitacién
permanente fortalecen el clima organizacional y favorecen el desempefio de los trabajadores. Esto
demuestra que, aunque una proporciéon importante de colaboradores considera que las
capacitaciones contribuyen a mejorar su desempefio, alin existe un grupo que percibe limitadas
oportunidades de desarrollo profesional, por lo que resulta necesario fortalecer los programas de
capacitacion continua y actualizacion del personal. Estos hallazgos se sustentan tedricamente en
lo planteado por Bonilla et al. (2023), quienes en su revision literaria titulada "Desarrollo
profesional continuo de docentes para actividades en los Institutos Tecnoldgicos" sefialan que la
capacitacion continua y el desarrollo profesional constituyen estrategias esenciales para mantener
la competitividad y eficiencia del personal en instituciones publicas, destacando que los programas

de formacion permanente generan actualizacion de competencias, motivacion intrinseca y sentido
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de pertenencia institucional. En el contexto de la gestion publica municipal, Flores et al. (2022)
argumentan que la evaluacion de la satisfaccion laboral y su incidencia en el desempefio percibido
por los trabajadores de entidades constructoras evidencian que la capacitacién técnica
especializada es un predictor significativo del desempefio laboral, ya que los trabajadores que
perciben oportunidades de desarrollo presentan niveles significativamente mayores de
autoeficacia, compromiso y disposicion al trabajo. Adicionalmente, Quispe (2025) destaca que la
propuesta de mejora de la motivacidn laboral para la atencidn al cliente en micro entidades requiere
la implementacién de programas de capacitacidon continua que incluyan técnicas de atencidn al
ciudadano, comunicacion asertiva, manejo de conflictos y herramientas digitales, ya que estas
competencias fortalecen directamente la calidad del servicio publico y la satisfaccion del usuario.
Desde la perspectiva del Sistema Administrativo de Gestion de Recursos Humanos (SERVIR),
Bonilla et al. (2024) sostienen que la efectividad de programas de formacién en seguridad laboral
respecto a la prevencién de accidentes laborales demuestra que la capacitacion sistematica y
evaluada genera cambios comportamentales sostenidos que mejoran el desempefio institucional,
siempre que exista seguimiento post-capacitacion y aplicacion practica de lo aprendido. Estos
resultados demuestran que, aunque una proporcién importante de colaboradores considera que las
capacitaciones contribuyen a mejorar su desempefio, alin existe un grupo que percibe limitadas
oportunidades de desarrollo profesional, por lo que resulta necesario fortalecer los programas de
capacitacion continua y actualizacion del personal.

Se le brinda las condiciones necesarias para desempefar sus funciones con seguridad y
bienestar: El 46.67% de los colaboradores indicaron que siempre se les brindan las condiciones
necesarias para desempefiar sus funciones con seguridad y bienestar. Los resultados coinciden con
Huaman (2024) en su investigacion titulada "Condiciones laborales y la satisfaccion laboral en la
Direccion Regional de Trabajo y Promocion del Empleo de Ayacucho, 2024", quien encontré que
las condiciones laborales mantienen una relacion positiva muy fuerte con la satisfaccion laboral (p
= 0.989), evidenciando la importancia de garantizar ambientes laborales seguros para los
trabajadores. De igual forma, se coincide con Jiménez y Veloz (2025) en el articulo cientifico
titulado "Satisfaccion laboral y el derecho del servidor publico", quienes concluyeron que la
proteccion del trabajador y el bienestar laboral constituyen factores indispensables para mejorar la
satisfaccion laboral dentro del sector publico. Asimismo, se coincide con Garcia-Garcia (2025) en

su investigacion titulada "Relacion entre el clima organizacional y el desemperiio laboral: caso de
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estudio de una entidad publica ecuatoriana”, quien sefialdé que un ambiente organizacional
favorable permite mejorar el desempefio laboral y fortalecer el compromiso institucional de los
trabajadores. Esto demuestra que la mayoria de los colaboradores considera que la institucion
procura brindar condiciones adecuadas de seguridad y bienestar; sin embargo, la existencia de
respuestas desfavorables evidencia la necesidad de continuar fortaleciendo las acciones orientadas
a garantizar ambientes laborales seguros y adecuados para todo el personal. Estos hallazgos se
sustentan tedricamente en lo planteado por Buitron (2022), quien en su investigacion titulada
"Clima organizacional y satisfaccién laboral del personal del Centro de Salud San Juan Bautista
Ayacucho 2022" determind que las condiciones fisicas del trabajo (infraestructura, ventilacion,
iluminacion, mobiliario ergondémico, seguridad) constituyen una dimension esencial del clima
organizacional que afecta directamente la percepcion de bienestar laboral, reportando que el 48.9%
del personal de salud reportdé limitaciones en infraestructura y equipos, lo cual repercutia
negativamente en el clima organizacional y la disposicién al trabajo. En el contexto de la gestion
publica municipal, Flores y Medina (2023) argumentan que el anélisis del clima organizacional en
departamentos de tesoreria del Instituto Mexicano del Seguro Social evidencia que las condiciones
fisicas del trabajo, junto con la disponibilidad de recursos y herramientas, son predictores
significativos del desempefio laboral, ya que los trabajadores que perciben condiciones adecuadas
presentan niveles significativamente mayores de eficiencia, satisfaccion y compromiso
institucional. Adicionalmente, Hernandez et al. (2022) destacan que la cultura organizacional y la
cultura de seguridad estdn interrelacionadas en instituciones publicas, ya que cuando se promueve
la seguridad laboral como valor institucional (protocolos de seguridad, equipos de proteccidn,
capacitacion en prevencion de riesgos, mantenimiento de infraestructura), se reduce la percepcion
de vulnerabilidad, el estrés laboral y los accidentes de trabajo, creando un ambiente propicio para
el desempeio efectivo. Desde la perspectiva de la ergonomia y salud ocupacional aplicada al sector
publico, Bonilla et al. (2024) sostienen que la efectividad de programas de formacién en seguridad
laboral respecto a la prevencién de accidentes laborales demuestra que la capacitacion sistemética
en seguridad, combinada con condiciones fisicas adecuadas y equipos de proteccion, genera
cambios comportamentales sostenidos que mejoran el bienestar laboral y reducen el ausentismo
por causas de salud. Estos resultados demuestran que la mayoria de los colaboradores considera
que la institucién procura brindar condiciones adecuadas de seguridad y bienestar; sin embargo, la

existencia de respuestas desfavorables evidencia la necesidad de continuar fortaleciendo las
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acciones orientadas a garantizar ambientes laborales seguros y adecuados para todo el personal.

Objetivo especifico 6. Definir las caracteristicas de las condiciones laborales en el area
de administracion de la Municipalidad Distrital de San Juan Bautista, provincia de

Huamanga, Ayacucho, 2026.

Se implementan medidas adecuadas para garantizar la seguridad y bienestar de los
trabajadores: El 33.33% de los colaboradores indicaron que casi siempre se implementan medidas
adecuadas para garantizar la seguridad y bienestar de los trabajadores, mientras que el 26.67%
manifestd que nunca se implementan dichas medidas. Los resultados coinciden con Huaman
(2024) en su investigacion titulada "Condiciones laborales y la satisfaccion laboral en la
Direccion Regional de Trabajo y Promocion del Empleo de Ayacucho, 2024", quien encontré que
las condiciones laborales mantienen una relacion positiva muy fuerte con la satisfaccion laboral (p
= 0.989), evidenciando que la seguridad y el bienestar constituyen elementos fundamentales para
el desempeiio de los trabajadores. De igual forma, se coincide con Limaco (2022) en su
investigacion titulada "Clima organizacional y satisfaccion laboral en la Institucion Educativa N.°
39009 El Maestro, Huamanga, Ayacucho", quien encontrd una relacion positiva muy fuerte entre
el clima organizacional y la satisfaccion laboral (p = 0.8878), destacando que un ambiente laboral
seguro y adecuado favorece el bienestar del personal. Asimismo, se coincide con Jiménez y Veloz
(2025) en el articulo cientifico titulado "Satisfaccion laboral y el derecho del servidor piiblico”,
quienes concluyeron que la proteccion del trabajador y las condiciones de trabajo representan
derechos fundamentales que influyen directamente en la satisfaccidon laboral de los servidores
publicos. Esto demuestra que, aunque una parte importante de los colaboradores considera que la
institucion implementa medidas de seguridad y bienestar, todavia existe un porcentaje significativo
que percibe deficiencias en este aspecto, por lo que resulta necesario fortalecer las acciones
preventivas, el cumplimiento de las normas de seguridad y las condiciones que garanticen el
bienestar integral de los trabajadores.

Cuenta con los materiales, equipos y recursos necesarios para desarrollar eficientemente
sus actividades laborales: El 53.33% de los colaboradores indicaron que siempre cuentan con los
materiales, equipos y recursos necesarios para desarrollar eficientemente sus actividades laborales.
Los resultados coinciden con Martinez et al. (2022) en la investigacion titulada "Satisfaccion

laboral en colaboradores de entidades puiblicas y financieras del Peri", quienes sefialaron que la
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disponibilidad de recursos y herramientas de trabajo constituye uno de los factores que favorecen
la satisfaccion laboral de los colaboradores, especialmente en las entidades publicas. De igual
forma, se coincide con Huamani y Pincos (2025) en su investigacion titulada "Clima
organizacional y desempeiio laboral de los trabajadores de una municipalidad distrital en
Ayacucho, 2025", quienes encontraron que el disefio organizacional y la cultura organizacional
presentan una relacion positiva con el desempefio laboral, resaltando la importancia de brindar los
recursos necesarios para el adecuado cumplimiento de las funciones. Asimismo, se coincide con
Garcia-Garcia (2025) en su investigacion titulada "Relacion entre el clima organizacional y el
desemperio laboral: caso de estudio de una entidad piiblica ecuatoriana”, quien concluy6 que la
disponibilidad de recursos institucionales favorece el cumplimiento de las responsabilidades y
mejora el desempefio laboral de los funcionarios. Esto demuestra que la mayoria de los
colaboradores considera que dispone de los materiales y equipos necesarios para realizar sus
funciones; sin embargo, ain existen trabajadores que perciben limitaciones en los recursos
disponibles, situacion que puede afectar la eficiencia y la calidad del servicio brindado.

El ambiente fisico de trabajo (iluminacion, ventilacion, espacio y mobiliario) es adecuado
para el desarrollo de sus funciones: El 46.67% de los colaboradores indicaron que casi siempre el
ambiente fisico de trabajo es adecuado para el desarrollo de sus funciones, mientras que el 40%
manifestd que siempre cuenta con condiciones fisicas apropiadas. Los resultados coinciden con
Diaz y Vasquez (2022) en su investigacion titulada "Comunicacion organizacional interna y
satisfaccion laboral en la Municipalidad Provincial de Hualgayoc-Bambamarca', quienes
encontraron una relacion positiva y significativa entre la comunicacién organizacional interna y la
satisfaccion laboral (p = 0.693), destacando que un ambiente laboral adecuado favorece la
interaccion entre los trabajadores y mejora su satisfaccion. De igual forma, se coincide con
Carrasco (2023) en la investigacion titulada "Factores que inciden en la satisfaccion laboral y su
relacion con el compromiso organizacional del personal administrativo de la UPS Sede
Guayaquil”, quien concluy6 que las condiciones del entorno de trabajo influyen directamente en
la satisfaccion laboral y en el compromiso organizacional de los colaboradores. Asimismo, se
coincide con Balarezo y Vizcaino (2026) en el articulo cientifico titulado "Clima Organizacional
en los Colaboradores del GAD Municipal del Cantén Salcedo"”, quienes determinaron que un
ambiente organizacional favorable fortalece el desempefio de los trabajadores y mejora la

percepcion del clima organizacional. Esto demuestra que la mayoria de los colaboradores percibe
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que el ambiente fisico de trabajo es adecuado para el desarrollo de sus funciones; no obstante, atin
existe un grupo que considera necesario mejorar aspectos relacionados con la infraestructura, el
mobiliario y las condiciones del entorno laboral, con la finalidad de incrementar el bienestar, la
satisfaccion y el desempeiio de los trabajadores.

Objetivo especifico 7. Definir las caracteristicas de las relaciones interpersonales en el
area de administracion de la Municipalidad Distrital de San Juan Bautista, provincia de
Huamanga, Ayacucho, 2026.

Se siente satisfecho con la comunicacién y el trato que recibe de su jefe inmediato: El
53.33% de los colaboradores indicaron que siempre se sienten satisfechos con la comunicacién y
el trato que reciben de su jefe inmediato. Los resultados coinciden con Diaz y Vasquez (2022) en
su investigacion titulada "Comunicacion organizacional interna y satisfaccion laboral en la
Municipalidad Provincial de Hualgayoc-Bambamarca", quienes encontraron una relacion positiva
y significativa entre la comunicacioén organizacional interna y la satisfaccion laboral (p = 0.693),
concluyendo que una comunicacion efectiva entre directivos y trabajadores favorece el desempeino
y el bienestar laboral. De igual forma, se coincide con Garcia-Garcia (2025) en su investigacion
titulada "Relacion entre el clima organizacional y el desempeiio laboral: caso de estudio de una
entidad publica ecuatoriana”, quien encontré que el liderazgo y la confianza institucional
contribuyen al fortalecimiento del desempefio laboral de los funcionarios. Asimismo, se coincide
con Carrillo (2023) en la investigacion titulada "Incidencia de la satisfaccion laboral en el
compromiso organizacional en los servidores de una institucion publica”, quien concluy6 que una
adecuada relacion entre jefes y colaboradores fortalece el compromiso organizacional y mejora la
satisfaccion laboral. Esto demuestra que 1la mayoria de los colaboradores mantiene una percepcion
favorable respecto a la comunicacion y el trato recibido por parte de su jefe inmediato, aspecto que
fortalece el trabajo colaborativo, la confianza y el cumplimiento eficiente de las funciones
institucionales.

Mantiene relaciones de respeto, confianza y colaboracion con sus compafieros de trabajo:
El 60% de los colaboradores indicaron que siempre mantienen relaciones de respeto, confianza y
colaboracion con sus compaifieros de trabajo. Los resultados coinciden con Limaco (2022) en su
investigacion titulada "Clima organizacional y satisfaccion laboral en la Institucion Educativa N.°
39009 El Maestro, Huamanga, Ayacucho", quien encontrd una relacion positiva muy fuerte entre

el clima organizacional y la satisfaccion laboral (p = 0.8878), destacando que el reconocimiento
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personal y social favorece la convivencia y el bienestar laboral. De igual forma, se coincide con
Ramirez (2022) en su tesis titulada "Clima laboral y su incidencia en la satisfaccion laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Vilcas Huamdn — Ayacucho", quien encontrd una
relacion positiva alta entre el clima laboral y la satisfaccion laboral (p = 0.841), resaltando la
importancia del respeto y la colaboracion entre los trabajadores para fortalecer el clima
organizacional. Asimismo, se coincide con Balarezo y Vizcaino (2026) en el articulo cientifico
titulado "Clima Organizacional en los Colaboradores del GAD Municipal del Cantén Salcedo”,
quienes concluyeron que las relaciones de confianza y la interaccién entre los colaboradores
fortalecen el clima organizacional y favorecen el logro de los objetivos institucionales. Esto
demuestra que la mayoria de los colaboradores percibe un ambiente de respeto, confianza y
colaboraciéon con sus compafieros de trabajo, favoreciendo la integracion del equipo, la
convivencia laboral y el logro de los objetivos institucionales.

La coordinacién entre los trabajadores del area de Administracidn facilita el cumplimiento
de las actividades y la solucién de problemas laborales: El 40% de los colaboradores indicaron que
siempre la coordinacion entre los trabajadores facilita el cumplimiento de las actividades y la
solucién de problemas laborales, mientras que el 33.33% manifest6 que ello ocurre casi siempre.
Los resultados coinciden con Sumba-Bustamante et al. (2022) en el articulo cientifico titulado
"Clima Organizacional como Factor del Desempeiio Laboral en las Mipymes en Ecuador”,
quienes concluyeron que la comunicacion, el liderazgo y el trabajo colaborativo constituyen
factores determinantes para fortalecer el clima organizacional y mejorar el desempefio laboral. De
igual forma, se coincide con Huamani y Pincos (2025) en su investigacion titulada "Clima
organizacional y desempeiio laboral de los trabajadores de una municipalidad distrital en
Ayacucho, 2025", quienes encontraron que la cultura organizacional present6 la mayor asociacion
con el desempefio laboral (p = 0.718), destacando la importancia de la coordinacion entre los
trabajadores para alcanzar los objetivos institucionales. Asimismo, se coincide con Martinez et al.
(2022) en la investigacion titulada "Satisfaccion laboral en colaboradores de entidades puiblicas y
financieras del Peru", quienes sefialaron que la cooperacion y el trabajo coordinado entre los
colaboradores constituyen factores que incrementan la satisfaccion laboral y favorecen el
desempefio organizacional. Esto demuestra que la mayoria de los colaboradores considera que
existe una adecuada coordinacién dentro del drea de administracion; sin embargo, la presencia de

respuestas en las categorias con percepciones negativas evidencia la necesidad de fortalecer los
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mecanismos de coordinacién, comunicacién interna y trabajo en equipo, con la finalidad de

optimizar la solucién de problemas y el cumplimiento de las actividades institucionales.

Objetivo especifico 8. Elaborar una propuesta del plan de mejora del clima organizacional
para la satisfaccion laboral de los colaboradores del area de administracion de la

Municipalidad Distrital de San Juan Bautista, provincia de Huamanga, Ayacucho, 2026.

PLAN DE MEJORA

1. Datos generales

Entidad: Municipalidad Distrital de San Juan Bautista

2. Mision

Brindar servicios publicos de calidad mediante una gestion municipal eficiente,
transparente y participativa, promoviendo el desarrollo sostenible del distrito de San Juan Bautista
y el bienestar de la poblacion, a través de una adecuada administracion de los recursos publicos y

el fortalecimiento de la gestion institucional.

3. Vision
Ser una municipalidad moderna, eficiente, transparente e innovadora, reconocida por la
calidad de sus servicios, el compromiso de sus colaboradores y una gestion orientada al desarrollo

sostenible, contribuyendo al bienestar de la poblacién del distrito de San Juan Bautista.

4. Objetivos organizacionales

e Mejorar el reconocimiento laboral mediante incentivos y valoracion al desempefio de los
colaboradores.

e Fortalecer los beneficios laborales para incrementar la satisfaccion de los trabajadores.

e Implementar programas de capacitacion para mejorar las competencias y desempefio laboral.

e Mejorar la comunicacién interna entre colaboradores y jefaturas.

e Promover actividades de integracion para fortalecer las relaciones interpersonales.

e Mejorar las condiciones del ambiente laboral para garantizar mayor bienestar de los

colaboradores.
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Gestionar la adquisicién de equipos y herramientas necesarias para el desarrollo de las

actividades.

Realizar evaluaciones periddicas del clima organizacional para promover la mejora continua.

5. Servicios

Gestion y control de los recursos administrativos de la municipalidad.

Planificacion, coordinacion y supervision de las actividades administrativas institucionales.
Gestion del talento humano y fortalecimiento del desempefio de los colaboradores.

Control de documentos, bienes y recursos necesarios para el funcionamiento institucional.

Apoyo en la atencidn y coordinacion de los servicios internos de la municipalidad.
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6. Organigrama de la institucion
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6.1. Descripcion de los puestos

Nombre del puesto

Gerente Municipal

Nivel académico

* Titulo profesional universitario en Administracion, Economia,
Contabilidad, Ingenieria o carreras afines.

* Estudios de posgrado en Gestion Publica, Administracion o areas
afines (deseable).

Experiencia laboral

» Experiencia minima de cinco (05) afios en gestion publica o
administracion de organizaciones.

» Experiencia en cargos de direccion, jefatura o coordinacion.

* Experiencia en gestion administrativa y direccion de equipos de
trabajo.

* Gestion publica y administracion municipal.

Conocimientos * Planeamiento y gestion institucional.

necesarios * Normativa municipal vigente.
* Gestion de recursos humanos, financieros y materiales.
* Liderazgo.

e * Capacidad de toma de decisiones.

Habilidades y .., .
* Comunicacion efectiva.

destrezas ., . .
* Organizacion y planificacion.
* Trabajo en equipo.
* Dirigir y supervisar las actividades administrativas y operativas de la
municipalidad.

. * Coordinar el cumplimiento de los objetivos institucionales.
Funciones

* Supervisar el trabajo de las diferentes oficinas y gerencias.
* Proponer acciones para mejorar la gestion municipal.
* Informar a la Alcaldia sobre el desarrollo de la gestion institucional.

Nombre del puesto

Jefe de la Oficina General de Administracion

Nivel académico

* Titulo profesional en Administracién, Contabilidad, Economia o
carreras afines.

* Estudios de especializacion en Gestion Publica o Administracion
Publica (deseable).

Experiencia laboral

» Experiencia minima de cuatro (04) afios en gestiéon administrativa.
* Experiencia en administracién publica o municipal.
* Experiencia en coordinacion y supervision de personal.

Conocimientos
necesarios

* Gestion administrativa publica.

* Administracion de recursos humanos, financieros y materiales.
» Normativa de gestion publica.

* Sistemas administrativos del Estado.
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Habilidades y
destrezas

* Liderazgo.

* Organizacion y planificacion.
* Capacidad analitica.

* Comunicacion efectiva.

* Trabajo en equipo.

Funciones

* Planificar, organizar y supervisar las actividades administrativas de
la municipalidad.

* Coordinar las actividades de las oficinas dependientes de
Administracion.

* Supervisar el uso adecuado de los recursos institucionales.

» Coordinar con las areas de Recursos Humanos, Abastecimiento,
Administracion Financiera 'y TIC.

* Elaborar informes sobre la gestion administrativa.

Nombre del puesto

Responsable de Administraciéon Financiera

Nivel académico

* Titulo profesional de Contador Publico, Economista, Administrador
o carrera afin.
* Especializacion en gestion financiera publica (deseable).

Experiencia laboral

* Experiencia minima de tres (03) afios en administracion financiera o
tesoreria.

* Experiencia en entidades ptblicas o municipales.

* Experiencia en manejo y control de recursos financieros.

* Administracion financiera publica.
* Presupuesto publico.

Conocimientos , . .
) * Tesoreria y flujo de caja.

necesarios -
* Contabilidad gubernamental.
* Sistemas administrativos financieros.
* Capacidad analitica.

e * Organizacion y precision.

Habilidades y g . P
* Responsabilidad.

destrezas . . . .
* Manejo de informacion confidencial.
* Orientacion a resultados.
* Gestionar y controlar los recursos financieros de la municipalidad.
* Supervisar las operaciones financieras y presupuestales.

Funciones * Elaborar reportes sobre la situacion financiera institucional.

* Controlar los pagos y obligaciones de la entidad.
* Coordinar con las areas de Contabilidad y Presupuesto.

Nombre del puesto

Responsable de Gestion de Recursos Humanos

Nivel académico

* Titulo profesional en Administracion, Psicologia, Relaciones
Industriales o carreras afines.
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* Especializacion en Gestion del Talento Humano o Gestion Publica
(deseable).

Experiencia laboral

* Experiencia minima de tres (03) afios en gestién de recursos
humanos.

* Experiencia en administracion de personal.

* Experiencia en procesos de capacitacion y desarrollo del personal.

* Gestion del talento humano.
* Legislacion laboral vigente.

Conocimientos i
. * Gestion publica.

necesarios ., -
* Evaluacion del desempeiio.
* Clima y cultura organizacional.
* Comunicacion efectiva.

e * Liderazgo.

Habilidades y ’g

destrezas » Empatia.
* Capacidad de resolucion de conflictos.
* Organizacion y planificacion.
* Administrar los procesos relacionados con el personal municipal.
* Mantener actualizados los registros y legajos de los trabajadores.

Funciones * Coordinar actividades de capacitacion y desarrollo del personal.

* Apoyar en la evaluacion del desempefio de los trabajadores.
* Promover un adecuado clima laboral y relaciones de trabajo.

Nombre del puesto

Responsable de Abastecimiento

Nivel académico

* Titulo profesional en Administracion, Contabilidad, Economia,
Ingenieria Industrial o carreras afines.

* Especializacion en contrataciones publicas y abastecimiento
(deseable).

Experiencia laboral

» Experiencia minima de tres (03) afios en abastecimiento, logistica o
contrataciones.

 Experiencia en entidades publicas.

* Experiencia en gestion de bienes y servicios.

» Sistema Nacional de Abastecimiento.

Conocimientos » Contrataciones del Estado.
necesarios » Gestion de almacenes e inventarios.
* Control patrimonial.
* Organizacion.
. » Capacidad de planificacion.
Habilidades y P . p, .
* Capacidad analitica.
destrezas

* Responsabilidad.
* Trabajo en equipo.
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* Gestionar el abastecimiento de bienes y servicios requeridos por la
municipalidad.

) * Coordinar los procesos de adquisicion y contratacion.

Funciones . . ,
* Controlar los bienes existentes en almacén.

* Mantener actualizados los registros de bienes institucionales.

* Elaborar informes relacionados con la gestion de abastecimiento.

Nombre del puesto Responsable de Tecnologias de la Informacion y Comunicacion

* Titulo profesional en Ingenieria de Sistemas, Informética, Software o
Nivel académico carreras afines.
* Especializacion en tecnologias de informacion (deseable).

* Experiencia minima de tres (03) afios en tecnologias de informacion.
Experiencia laboral |+ Experiencia en soporte técnico y administracién de sistemas.
* Experiencia en instituciones publicas o privadas.

* Sistemas informaticos.
* Redes y comunicaciones.

Conocimientos . . .
. * Seguridad de la informacion.

necesarios .. .,
* Administracién de bases de datos.
* Soporte técnico.
* Pensamiento analitico.

- * Resolucion de problemas.

Habilidades y .y P
* [nnovacion.

destrezas . .
* Trabajo en equipo.
* Orientacion al servicio.
* Administrar los recursos tecnologicos de la municipalidad.
* Brindar soporte técnico a los trabajadores.

) * Mantener operativos los sistemas y equipos informaticos.
Funciones

* Garantizar la seguridad y disponibilidad de la informacion.
* Proponer mejoras tecnoldgicas para optimizar los procesos
administrativos.
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7. Diagnostico general

Analisis FODA Fortalezas Debilidades
F1. Personal con experiencia en la gestion y | D1. Comunicacién interna moderada entre las
prestacion de servicios municipales. diferentes dreas de la municipalidad.
F2. Existencia de procedimientos . .
X . p . D2. Percepcién moderada de seguridad laboral
administrativos establecidos para el entre los trabaiadores
desarrollo de las actividades institucionales. J '
F3. Organizacién de las actividades - o -
. . . . D3. Insuficiente reconocimiento al desempeiio
administrativas y operativas de las diferentes .
. .. y esfuerzo de los trabajadores.
dreas municipales.
F4. Compromiso de los responsables de la C e .
- omprom P D4. Participaciéon moderada de los trabajadores
gestién municipal con la mejora de los L R
.. en las decisiones institucionales.
Servicios.
FS. Disposicion del personal para cumplir . .
pOsIC] pers! p p DS. Limitadas oportunidades de desarrollo y
con los objetivos y actividades I . :
o crecimiento profesional para los trabajadores.
institucionales.
D6. Rapidez moderada en la atencién y
respuesta a las solicitudes y requerimientos de
los ciudadanos.
Oportunidades Estrategias F — O Estrategias F — A

O1. Existencia de programas de
capacitacion y fortalecimiento de

capacidades para servidores publicos.

0O2. Disponibilidad de herramientas
tecnoldgicas para mejorar la
comunicacion interna y optimizar los
procesos administrativos.

03. Politicas nacionales orientadas a
la modernizacién y mejora de la
gestion publica.

FO1. Aprovechar la experiencia del personal

y los programas de capacitacién para
fortalecer las competencias de los

trabajadores y mejorar la calidad de los

servicios municipales. (F1, F5, O1)

FO2. Incorporar herramientas tecnoldgicas
para mejorar la comunicacion interna y
optimizar los procesos administrativos. (F2,

F3, 02)

FA1. Fortalecer las competencias del personal
para responder eficientemente a las crecientes
exigencias de los ciudadanos. (F1, F4, A1)
FA2. Optimizar los procedimientos
administrativos para responder a los cambios
normativos y mejorar la eficiencia
institucional. (F2, F3, AS)

FA3. Fortalecer la gestion institucional para
reducir reclamos y mejorar la capacidad de
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O4. Programas y mecanismos de
asistencia técnica promovidos por
entidades del Gobierno nacional.

OS. Creciente demanda de la
poblacién por servicios municipales
eficientes, oportunos y de calidad.

FO3. Aprovechar los programas de
modernizacién y asistencia técnica para
fortalecer la gestion municipal y mejorar la
atencion a los ciudadanos. (F3, F4, O3, O4)

respuesta ante las demandas ciudadanas. (F3,
F5, A1, Ad)

Amenazas

Estrategias D — O

Estrategias D — A

Al. Incremento de las expectativas de
los ciudadanos respecto a la calidad y
rapidez de los servicios municipales.

A2. Limitaciones presupuestales que
pueden dificultar la implementacion
de mejoras institucionales.

A3. Riesgo de rotacién del personal
debido a condiciones laborales poco
satisfactorias.

A4. Incremento de reclamos y
cuestionamientos de los ciudadanos
ante demoras o deficiencias en la
atencion.

AS. Cambios en las disposiciones
normativas que demandan mayor
eficiencia, transparencia y calidad en
la gestiéon municipal.

A6. Cambios en las prioridades de
gestion y demandas sociales que
pueden afectar la continuidad de
determinadas acciones institucionales.

DO1. Implementar programas de
capacitacion y herramientas tecnologicas
para fortalecer la comunicacién interna, la
participacion y el desarrollo profesional de
los trabajadores. (D1, D4, DS, O1, O2)

DO2. Implementar mecanismos de
reconocimiento e incentivos que fortalezcan

la motivacién y el compromiso del personal.

(D3, D4, DS, 01, 04)

DO3. Optimizar los procesos de atencién
mediante herramientas tecnoldgicas y
acciones de mejora continua para brindar
respuestas mds oportunas a los ciudadanos.
(D6, 02, O3)

DAT1. Fortalecer la comunicacién interna y la
seguridad laboral para reducir el riesgo de
rotacién y mejorar la respuesta ante las
exigencias ciudadanas. (D1, D2, A1, A3)

DAZ2. Establecer politicas de reconocimiento y
participacion del personal para fortalecer el
compromiso institucional y disminuir los
efectos de las limitaciones presupuestales. (D3,
D4, A2, A3)

DAZ3. Optimizar los procesos de atencion para
disminuir los reclamos ciudadanos y responder
a las mayores exigencias de eficiencia y
calidad. (D6, A1, A4, AS)
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8. Indicadores de gestion

garantizar la seguridad y
bienestar de los
trabajadores.

situaciones de emergencia.

Indicador Problema Causa Consecuencia
Restricciones presupuestales . .
. . . Insatisfaccion respecto a la
para mejorar las condiciones . o
econdmicas del personal compensacion recibida.
El 20,% de los . Ausencia de revision
trabajadores consideraron periédica de la Desmotivacion
Sueldos y que solo a veces se correspondencia entre frente a las funciones y
benefici brindan os sueldos y funciones, responsabilidades | responsabilidades
eneticlos beneficios se ajustan de | compensaciones. desempeiiadas;
acuerdo a las areas de _ : — R
. . Limitada implementacién Disminucién del
trabajo establecidas. S . .
de beneficios e incentivos no | compromiso de los
econdmicos para los colaboradores con los objetivos
colaboradores. institucionales.
Escasa implementacién de
mecanismos institucionales
ara reconocer el esfuerzo S
E120% de los P ~ Y | Desmotivacién de los
trabajadores sefial6 que desempeio de los trabajadores;
J q, trabajadores ’
nunca la remuneracion Ausencia de un programa Disminucién de la percepcion
. que percibe es adecuada | formal de incentivos . bereep
Estimulo lacié ) vinculado al cumplimiento de | 4€ valoracion por el esfuerzo y
cn relacion con las P desempeio realizado
funciones y metas y buenas précticas.
o Limitada retroalimentacién .
responsabilidades que ” Menor compromiso con el
- positiva por parte de los cumplimiento de las
desempeiia. responsables de las dreas P .
~ actividades y objetivos
respecto al desempefiode los |. . .
institucionales.
colaboradores.
Inadecuada correspondencia . . .
. . Percepcién de inequidad
entre las funciones asignadas -
. .- 1. | salarial.
El120% de los y la remuneracidn percibida;
. ~ 1z Falta de actualizacion de los
trabajadores sefialé que P
2 criterios utilizados para
nunca la remuneracion determinar las Insatisfaccién respecto a la
Salario que percibe es adecuada remuneraciones segun las remuneracion recibida.
en relacidn con las responsabilidades de cada
funciones y puesto :
o Ausencia de mecanismos de L L
responsabilidades que "y : Disminucién de la motivacién
i TeVISIon que permitan ara el cumplimiento de las
desempeiia. identificar diferencias para p o
. funciones y responsabilidades
salariales entre puestos con .
- . asignadas.
responsabilidades similares.
Insuficiente implementacién . .
) Mayor exposicion a riesgos
de programas de Seguridad y . .
) . % ocupacionales; incremento de
El 26.67% manifest6 que |Salud en el Trabajo;
nunca se implementa Escasa capacitacion del
Medidas de medidas adecuadas para personal en prevencién de situaciones de estrés y malestar
seguridad p riesgos laborales y durante la jornada laboral.

Limitado seguimiento de las
condiciones de seguridad y

Disminucién del bienestar y
percepcién de proteccion de los
colaboradores.
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bienestar en las areas de
trabajo.

9. Problemas

Problema

Causas

El 20% de los trabajadores
consideraron que solo a veces
se brindan os sueldos 'y
beneficios se ajustan de
acuerdo a las dreas de trabajo
establecidas.

Restricciones presupuestales para mejorar las condiciones econdmicas del
personal

Ausencia de revisién periddica de la correspondencia entre funciones,
responsabilidades compensaciones.

Limitada implementacién
de beneficios e incentivos no econémicos para los colaboradores.

El 20% de los trabajadores
sefal60 que nunca la
remuneracion que percibe es
adecuada en relacion con las
funciones y responsabilidades
que desempeina.

Escasa implementacién de mecanismos institucionales para reconocer el
esfuerzo y desempeiio de los trabajadores

Ausencia de un programa formal de incentivos vinculado al cumplimiento de
metas y buenas practicas.

Limitada retroalimentacion positiva por parte de los responsables de las dreas
respecto al desempefio de los colaboradores.

El 20% de los trabajadores
sefal60 que nunca la
remuneracion que percibe es
adecuada en relacion con las
funciones y responsabilidades
que desempeiia.

Inadecuada correspondencia entre las funciones asignadas y la remuneracién
percibida;

Falta de actualizaciéon de los criterios utilizados para determinar las
remuneraciones segun las responsabilidades de cada puesto

Ausencia de mecanismos de revisién que permitan identificar diferencias
salariales entre puestos con responsabilidades similares.

El 26.67% manifest6 que
nunca se implementa medidas
adecuadas para garantizar la
seguridad y

bienestar de los trabajadores.

Insuficiente implementacién de programas de Seguridad y Salud en el Trabajo;

Escasa capacitacion del personal en prevencion de riesgos laborales y
situaciones de emergencia.

Limitado seguimiento de las condiciones de seguridad y bienestar en las dreas
de trabajo.

10. Establecer soluciones

Indicador Problema Accién de mejora
El 20% de los trabajadores Evaluar las condiciones remunerativas en funcién de las
consideraron que solo a veces responsabilidades de cada puesto.
Sueldos y se brindan os sueldos y Gestionar mejoras remunerativas cuando la normativa y
beneficios beneficios se ajustan de disponibilidad presupuestal lo permitan.
acuerdo a las dreas de trabajo | Implementar beneficios e incentivos no econémicos
establecidas. orientados al reconocimiento y bienestar del personal.
Estimulo El 20% de los trabajadores Establ?,ce?r criterios objetivos para reconocer el desempefio y
sefial6 que nunca la cumplimiento de metas.
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remuneracién que percibe es
adecuada en relacion con las
funciones y responsabilidades
que desempeifia.

Implementar reconocimientos periédicos mediante
felicitaciones, certificados e incentivos no econémicos.

Promover espacios de retroalimentacion y valoracién del
desempeifio de los trabajadores.

Salario El~20i%’ de los trabajadores Realizar un diagnéstico de las funciones, responsabilidades
sefial6 que nunca la remuneraciones correspondientes a cada puesto.
remuneracion que percibe es - — — -
adecuada en re(}acign con las Revisar los criterios utilizados para determinar las

. remuneraciones, considerando las responsabilidades de cada
funciones y cargo
responsalglhdades que Elaborar propuestas de mejora salarial de acuerdo con la
desempefia. normativa y disponibilidad presupuestal.
El 26.67% manifesté que %ctugélzar 1el Plap d'e Slegur'ldad yISEIudlen el Trabajo e
nunca se implementa 1Cent1 .1tcar 1os pr1nc1€>a esdpestgotsua oralies. —
. . i rsonal median T revencion
Medidas de medidas adecuadas para -apactiar at personal meciante tafieres ce prevencion de
. . . riesgos y simulacros de emergencia.
seguridad garantizar la seguridad y

bienestar de los
trabajadores.

Realizar inspecciones periddicas y proporcionar los
implementos necesarios para mejorar las condiciones de
seguridad.

11. Recursos para la implementacion de las estrategias

Estrategias Humanos Tecnoldégicos | Tiempo| Econdémico
Implementar un programa
p ar un prog Laptop
de reconocimiento laboral, | Gerente/Jefe de
. .. - Proyector
incremento de sueldos e Administracion p
. . . Internet 30 dias
incentivos monetarios para | Responsable de . 9,000.00
~ Material de
valorar el desempefio de los | Recursos Humanos ..
reconocimiento
colaboradores.
Gestionar estrategias
orientadas al bienestar y Gerente/Jefe de Laptop
fortalecimiento de los Administraciéon Internet 30 dias
beneficios laborales que Responsable de Sistema de gestiéon 7,600.00
estimulen a los Recursos Humanos | administrativa
colaboradores.
Gerente/Jefe de
Elaborar un plan anual de . . Laptop
o Administracion
capacitacion y Capacitadores Proyector
actualizacion de pactia Internet 60 dias 6,000.00
. especializados
competencias para Plataformas
. Colaboradores del .
establecer sueldos justos. ) virtuales
area
Gerente/Jefe de Lapto
Fortalecer las . - prop
o Administracion Internet
capacitaciones sobre las . . .
: . Jefaturas del area Herramientas 30 dias
medidas de seguridad . 8,300.00
. . . Colaboradores digitales de
interna mediante reuniones . . . ..
administrativos comunicacion
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de coordinacién y espacios
de retroalimentacion.

TOTAL=

30,900.00

12. Cronograma de actividades

Fecha

N° Estrategias e
inicio

Fecha
término

Setiembre

Octubre

Noviembre

Diciembre

Implementar un
programa de
reconocimiento

1 laboral e inf:entivos 1/09/2026
no monetarios para
valorar el
desempefio de los

colaboradores.

31/09/2026

Gestionar
estrategias
orientadas al
bienestar y
fortalecimiento de
los beneficios
laborales de los
colaboradores.

1/10/2026

31/10/2026

Elaborar un plan
anual de
capacitacion y

3 |actualizacion de
competencias para
fortalecer el
desempeifio laboral.

1/10/2026

31/10/2026

Fortalecer la
comunicacion
interna mediante
reuniones de

4 | coordinacién y
espacios de
retroalimentacién
entre colaboradores
y jefaturas.

1/11/2026

30/11/2026
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Promover
actividades de
integracion para
fortalecer las
relaciones
interpersonales y el
trabajo
colaborativo.

1/12/2026

30/12/2026

Mejorar las
condiciones
laborales mediante
el mantenimiento y
adecuacion del
ambiente de
trabajo.

1/12/2026

31/12/2026

Realizar el
requerimiento y
actualizacién de
equipos y
herramientas
necesarias para las
actividades
administrativas.

1/12/2026

31/12/2026
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VI. Conclusiones

Se establecié una propuesta de mejora del clima organizacional para la satisfaccion
laboral en el drea de administracién de la Municipalidad Distrital de San Juan Bautista,
provincia de Huamanga, Ayacucho 2026, donde se identificaron diversas particularidades que
sirvieron para elaborar una propuesta del plan de mejora en cuanto al clima organizacional:
hubieron fortalezas en cuanto a la estructura organizacional, identidad organizacional y
relaciones interpersonales; sin embargo, para los indicadores de satisfaccion laboral, la mayoria
sefalé que existian limitaciones en las recompensas laborales, beneficios remunerativos,
condiciones de trabajo y oportunidades de desarrollo profesional. Estos resultados indican que
la entidad presentaba fortalezas significativas en la organizacién estructural y las relaciones
interpersonales, lo cual repercutia positivamente en la identidad institucional, aunque se
identificaron limitaciones en los mecanismos de reconocimiento, formacion y condiciones
laborales. Por ello, se plantearon acciones orientadas a fortalecer el reconocimiento laboral,
ampliar los beneficios, implementar programas de capacitacién continua, mejorar las
condiciones de trabajo y garantizar la disponibilidad de recursos para optimizar el clima

organizacional y la satisfaccion laboral de los colaboradores del area de administracion.

Se describieron las caracteristicas de la estructura organizacional en el drea de
administracién de la Municipalidad Distrital de San Juan Bautista, provincia de Huamanga,
Ayacucho 2026, donde la mayoria de los colaboradores sefialaron que el drea se encontraba
organizada adecuadamente con buena gestion para el cumplimiento de sus funciones y existia
una distribucion clara de responsabilidades; sin embargo, para los indicadores de planificacién
de actividades y procedimientos de trabajo, la mayoria indicé que estos aspectos se llevaban a
cabo de manera parcial en la institucion. Estos resultados indican que la entidad presentaba
fortalezas significativas en la organizacién estructural, lo cual repercutia positivamente en la
distribucién de funciones, eficiencia en el desarrollo de actividades y cumplimiento de objetivos
institucionales, aunque se identificaron oportunidades de mejora en la planificacién operativa y
el seguimiento de procesos. Por ello, se concluyd que existe una organizacién adecuada dentro
del 4rea de administracion, permitiendo una mejor distribucion de funciones y mayor eficiencia
en el desarrollo de las actividades, pero resulta necesario implementar herramientas de gestion

de actividades digitales y establecer reuniones de revision trimestral del POI operativo para
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optimizar el desempefio institucional.

Se determinaron las caracteristicas de las recompensas laborales en el area de
administracién de la Municipalidad Distrital de San Juan Bautista, provincia de Huamanga,
Ayacucho 2026, donde 1a mayoria de los colaboradores indicaron que las acciones de valoracion
por el esfuerzo y desempefio no se realizaban de manera constante; sin embargo, para los
indicadores de motivacion y satisfaccion laboral, la mayoria indicé que estos aspectos se veian
influenciados por la limitada existencia de mecanismos institucionales destinados a reconocer
los aportes del personal. Estos resultados indican que la entidad presentaba limitaciones
significativas en los mecanismos de reconocimiento laboral, lo cual repercutia negativamente
en la percepcion de motivacion y satisfaccion de los trabajadores, aunque se identificaron
oportunidades de mejora en la implementacion de sistemas de reconocimiento. Por ello, se
concluy6 que resulta necesario fortalecer los mecanismos de reconocimiento al desempefo,
incentivar el buen trabajo mediante menciones publicas mensuales, certificados de mérito
trimestrales y un programa de "empleado destacado”, y promover una cultura organizacional

basada en el aprecio, la valoracion y el reconocimiento oportuno al esfuerzo del trabajador.

Se describieron las caracteristicas de las relaciones laborales en el drea de administracion
de la Municipalidad Distrital de San Juan Bautista, provincia de Huamanga, Ayacucho 2026,
donde la mayoria de los colaboradores sefialaron que presentaban una percepcion favorable
respecto al respeto, colaboracion y disposicion para coordinar actividades dentro del drea; sin
embargo, para los indicadores de comunicacion entre jefaturas y colaboradores, la mayoria
indicé que estos aspectos requerian ser fortalecidos para mejorar la interaccion laboral. Estos
resultados indican que la entidad presentaba fortalezas significativas en las relaciones laborales
horizontales, lo cual repercutia positivamente en la colaboracion y coordinacién de actividades,
aunque se identificaron limitaciones en la comunicacion vertical entre jefaturas y colaboradores.
Por ello, se concluy6 que es necesario fortalecer la comunicacién entre jefaturas y colaboradores
mediante la implementaciéon de canales de comunicacion efectivos, reuniones periddicas de
retroalimentacion y espacios de didlogo que mejoren la interaccion laboral y la coordinaciéon

institucional.

Se identificaron las caracteristicas de la identidad organizacional en el drea de
administracion de la Municipalidad Distrital de San Juan Bautista, provincia de Huamanga,
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Ayacucho 2026, donde la mayoria de los colaboradores sefialaron que se sentian identificados
y satisfechos de formar parte del drea de administracion; sin embargo, para los indicadores de
sentido de pertenencia y alineacion con los valores institucionales, la mayoria indic6 que estos
aspectos requerian mayor fortalecimiento mediante politicas formales. Estos resultados indican
que la entidad presentaba fortalezas significativas en la identificacion con el drea de
administracién, lo cual repercutia positivamente en el compromiso institucional y la
permanencia del personal, aunque se identificaron limitaciones en la internalizacién de la
mision, vision y valores institucionales. Por ello, se concluy6 que la satisfaccion por pertenecer
al drea de administraciéon favorece el compromiso institucional, pero resulta necesario
implementar un programa de fortalecimiento de la identidad organizacional que incluya
socializacion periddica de misidn, vision y valores, comunicacidn interna sistematica de logros

institucionales, simbolos de identidad visible y reconocimiento a la trayectoria y antigiiedad.

Se determinaron las caracteristicas de los beneficios laborales y remunerativos en el drea
de administracion de la Municipalidad Distrital de San Juan Bautista, provincia de Huamanga,
Ayacucho 2026, donde la mayoria de los colaboradores sefialaron que los sueldos y beneficios
no se ajustaban adecuadamente a las dreas de trabajo establecidas y que la remuneracién
percibida no respondia plenamente a las funciones y responsabilidades desempefiadas; sin
embargo, para los indicadores de satisfaccion con beneficios sociales, la mayoria indicé que
estos aspectos se veian afectados por las limitaciones presupuestales del sector publico. Estos
resultados indican que la entidad presentaba limitaciones significativas en los beneficios
laborales y remunerativos, lo cual repercutia negativamente en la percepcion de equidad salarial
y la satisfaccion laboral, aunque se identificaron oportunidades de mejora en la implementacion
de compensaciones no monetarias. Por ello, se concluyd que es necesario implementar un
sistema de evaluacidn y reestructuracion remunerativa que incluya estudio de carga laboral por
puesto, benchmarking remunerativo con municipalidades similares, compensaciones no
monetarias que reconozcan responsabilidades adicionales y transparencia en la comunicacion

de la estructura remunerativa.

Se definieron las caracteristicas de las condiciones laborales en el area de administracion
de la Municipalidad Distrital de San Juan Bautista, provincia de Huamanga, Ayacucho 2026,

donde la mayoria de los colaboradores sefialaron que existian dificultades relacionadas con el
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ambiente fisico de trabajo, disponibilidad de recursos y herramientas necesarias para el
cumplimiento de sus funciones; sin embargo, para los indicadores de seguridad y bienestar
laboral, la mayoria indic6 que estos aspectos se veian afectados por las limitaciones en
infraestructura y mantenimiento. Estos resultados indican que la entidad presentaba limitaciones
significativas en las condiciones laborales, lo cual repercutia negativamente en la percepcion
sobre el entorno laboral y podia influir en el desempefio de las actividades administrativas,
aunque se identificaron oportunidades de mejora en la infraestructura y dotacioén de recursos.
Por ello, se concluyé que es necesario mejorar las condiciones laborales mediante la
optimizacién del ambiente fisico de trabajo, la dotacion de recursos y herramientas necesarias,
el mantenimiento de la infraestructura y la implementacién de un programa de mejora de
condiciones de seguridad y bienestar laboral con presupuesto asignado y cronograma de

mantenimiento.

Se definieron las caracteristicas de las relaciones interpersonales en el drea de
administracion de la Municipalidad Distrital de San Juan Bautista, provincia de Huamanga,
Ayacucho 2026, donde la mayoria de los colaboradores sefialaron que existia respeto y
colaboracién entre compafieros, aunque la comunicacién con las jefaturas requeria
fortalecimiento; sin embargo, para los indicadores de resolucién de conflictos y fortalecimiento
de lazos laborales, la mayoria indic6 que estos aspectos presentaban deficiencias significativas.
Estos resultados indican que la entidad presentaba fortalezas significativas en las relaciones
interpersonales horizontales, lo cual repercutia positivamente en la colaboracién y coordinacién
de actividades, aunque se identificaron limitaciones en la comunicacion vertical y la gestion de
conflictos. Por ello, se concluyé que es necesario implementar un protocolo institucional de
convivencia y respeto laboral que incluya c6digo de conducta explicito, mecanismo de reporte
confidencial de incidentes, capacitacion obligatoria en convivencia e inteligencia emocional,
protocolo de intervencion temprana ante conflictos y reconocimiento a practicas ejemplares de

respeto.

Se elaboré una propuesta de un plan de mejora del clima organizacional para la
satisfaccion laboral de los colaboradores del drea de administracién de la Municipalidad
Distrital de San Juan Bautista, provincia de Huamanga, Ayacucho 2026, donde se identificaron

deficiencias en el clima organizacional (falta de reconocimiento, limitadas oportunidades de
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desarrollo, condiciones laborales inadecuadas) y satisfaccion laboral (remuneracion percibida
como insuficiente, beneficios limitados, seguridad y bienestar requerian fortalecimiento); sin
embargo, para los indicadores de estructura organizacional, identidad organizacional y
relaciones interpersonales, la mayoria indicé que estos aspectos representaban fortalezas que
podian ser aprovechadas como plataforma para implementar mejoras. Las causas principales
fueron ausencia de politicas de reconocimiento formal, limitaciones presupuestales del sector
publico, falta de capacitacion sistemdtica, comunicacion vertical deficiente y mantenimiento de
infraestructura insuficiente. La propuesta de mejora incluy6 programas de reconocimiento al
desempefio, plan anual de capacitacion y desarrollo profesional alineado al POI, sistema de
evaluacion y reestructuracion remunerativa, programa de mejora de condiciones de seguridad y
bienestar laboral, protocolo de convivencia y respeto laboral, y programa de fortalecimiento de
la identidad organizacional. Los planes de accion contemplaron menciones publicas mensuales,
certificados de mérito trimestrales, diagndstico anual de necesidades de capacitacion, alianzas
estratégicas con instituciones formadoras, evaluacion ergondmica de puestos, mantenimiento
preventivo de infraestructura, cédigo de conducta explicito y socializacion periddica de mision,
vision y valores, con un presupuesto asignado a cargo de la Gerencia de Administracién y
Finanzas, para consolidar el compromiso organizacional, optimizar el desempefio y elevar la

calidad del servicio mediante mejora continua y sostenibilidad.
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VII. Recomendaciones

Conformar un comité de gestion del cambio integrado por representantes de la gerencia,
jefaturas de drea y personal operativo, encargado de liderar la implementacidn integral de la
propuesta de mejora del clima organizacional, con reuniones quincenales de seguimiento,
informes mensuales de avance y evaluaciones trimestrales de impacto, garantizando la
articulacion de todas las acciones con el Plan Operativo Institucional (POI) y la asignacion
presupuestal correspondiente, con el propdsito de optimizar el funcionamiento organizacional,

la satisfaccion laboral y el cumplimiento de metas institucionales en el drea de administracion.

Adoptar una herramienta de gestién de tareas digital (como Trello, Asana o sistemas
integrados de gestion publica) que permita planificar, asignar y dar seguimiento a las actividades
diarias del 4rea de administracion, con revisiones semanales de avance por parte de los
supervisores y reuniones de revision trimestral del POI operativo, garantizando una distribucion
equilibrada de cargas laborales, el cumplimiento oportuno de las funciones y la optimizacién

del desempeiio institucional mediante la planificacion operativa eficiente.

Implementar canales de comunicacion efectiva entre jefaturas y colaboradores que
incluya reuniones individuales mensuales de seguimiento entre cada jefe y sus colaboradores
para revisar avances, identificar obstaculos y brindar apoyo personalizado, establecimiento de
un sistema de "puertas abiertas" donde los efectivos puedan acceder a sus superiores sin
burocracia excesiva para consultas urgentes, y mecanismo de evaluacion de jefaturas por parte
de los colaboradores (encuestas anonimas semestrales sobre percepcion de liderazgo, apoyo y
comunicacion), con el fin de fortalecer la comunicacién vertical, mejorar la interaccion laboral

y optimizar la coordinacién institucional.

Implementar un programa de fortalecimiento de la identidad organizacional que incluya
socializacién periddica de la misién, visién y valores institucionales mediante sesiones
trimestrales de induccién y reinduccion para todo el personal, comunicacion interna sistematica
de logros institucionales (boletin mensual, murales informativos, grupos de WhatsApp
institucionales) que destaque cémo el trabajo administrativo contribuye al bienestar de los
vecinos del distrito, implementacion de simbolos de identidad visible (uniformes, credenciales,

distintivos), reconocimiento institucional a la trayectoria y antigiiedad (ceremonias anuales de
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reconocimiento a afios de servicio, placas conmemorativas), y espacios de participacién en la
definicién de objetivos institucionales (mesas de trabajo, encuestas de percepcion, sugerencias),
de modo que se fortalezca el orgullo de pertenencia, el compromiso afectivo y la identificacion

con el propdsito social de la municipalidad.

Implementar un sistema de evaluacidn y reestructuracion remunerativa que incluya
estudio de carga laboral por puesto que identifique las funciones reales desempefiadas versus
las funciones formalmente asignadas, detectando sobrecargas funcionales no compensadas,
benchmarking remunerativo con municipalidades de similar categoria y poblacién para
identificar brechas salariales y establecer rangos competitivos dentro de las limitaciones
presupuestales del Sistema Nacional de Inversion Publica, implementacion de compensaciones
no monetarias que reconozcan responsabilidades adicionales (capacitaciones certificadas,
oportunidades de desarrollo profesional, flexibilidad horaria, reconocimiento publico de
funciones criticas), mecanismo de revision salarial anual basado en evaluacién de desempefio y
ampliacion de responsabilidades, y transparencia en la comunicacién de la estructura
remunerativa, de modo que la remuneracion deje de ser percibida como inequitativa y
desactualizada, y se convierta en un factor que reconozca adecuadamente las funciones,

responsabilidades y competencias del personal administrativo..

Implementar un programa de mejora de condiciones de seguridad y bienestar laboral
que incluya evaluacion ergonémica de puestos de trabajo (sillas, escritorios, monitores,
teclados, iluminacién) con reemplazo progresivo de mobiliario que no cumpla estindares
ergondémicos, mantenimiento preventivo de infraestructura (ventilacidn, aire acondicionado,
iluminacion, bafios, dreas comunes) con cronograma trimestral y presupuesto asignado,
implementacion de protocolos de seguridad laboral (sefializacion de areas seguras, extintores,
botiquines de primeros auxilios, rutas de evacuacidn, simulacros semestrales), programa de
salud ocupacional (exdmenes médicos anuales, vacunacién, apoyo psicoldgico, pausas activas
guiadas), dotacién de equipos de proteccion personal cuando corresponda, y mecanismo de
reporte de condiciones inseguras (buzén fisico y digital con compromiso de respuesta en 72
horas), con un presupuesto asignado a cargo de la Gerencia de Administracién y Finanzas y
cronograma de mantenimiento, de modo que las condiciones de seguridad y bienestar dejen de

ser percibidas como variables o dependientes de la disponibilidad presupuestal coyuntural, y se
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conviertan en una politica institucional sostenida..

Implementar un protocolo institucional de convivencia y respeto laboral que incluya
cédigo de conducta explicito que defina comportamientos respetuosos esperados y
comportamientos inaceptables (burlas, discriminacion, hostigamiento, exclusion), con ejemplos
concretos aplicados al contexto administrativo, mecanismo de reporte confidencial de
incidentes de falta de respeto con garantia de no represalias, investigado por un comité mixto
(jefaturas y representantes del personal), capacitacidn obligatoria anual en convivencia laboral,
inteligencia emocional y resoluciéon de conflictos para todo el personal, protocolo de
intervencion temprana ante conflictos interpersonales (mediacién por terceros neutrales antes
de que escalen), y reconocimiento institucional a equipos y efectivos que demuestren pricticas
ejemplares de respeto, colaboracion y apoyo mutuo, de modo que la promocion del respeto deje
de depender de la voluntad individual y las normas informales, y se convierta en una politica

institucional formalizada y sostenida.

Articular la propuesta de mejora con los instrumentos de gestion institucional (PEIL, POI,
MPP), estableciendo un cronograma de implementacion por fases con indicadores de
seguimiento, monitoreo y evaluacion trimestral, asegurando la sostenibilidad de las acciones
mediante su incorporacién en la planificacién operativa anual y la asignacioén presupuestal
correspondiente a cargo de la Gerencia de Administracion y Finanzas, para consolidar el
compromiso organizacional, optimizar el desempefo y elevar la calidad del servicio mediante
mejora continua y sostenibilidad, garantizando que el plan de mejora del clima organizacional
para la satisfaccién laboral deje de ser un documento aislado y se convierta en una politica

institucional integrada al sistema de gestion de la municipalidad.
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Anexos
Anexo 1. Carta de recojo de datos

Chimbote, 29 de mayo del 2026

Senor/a:

CPC. LUIS ALEJANDRO VEGA CABRERA
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE SAN JUAN BAUTISTA

Presente.,-

A través del presente reciba el cordial saludo a nombre del Vicerrectorado de
Investigacién de la Universidad Catélica Los Angeles de Chimbote, asimismo solicito su
autorizacion formal para llevar a cabo una investigacion titulada PROPUESTA DE
ME]JORA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL PARA LA SATISFACCION LABORAL EN LA
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE SAN JUAN BAUTISTA, PROVINCIA DE HUAMANGA,
AYACUCHO 2026, con la , que involucra la recoleccion de informacién/datos en
TRABAJADORES DEL AREA DE ADMINISTRACION DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL
DE SAN JUAN BAUTISTA HUAMANGA, AYACUCHO, a cargo de FLAVIO RENATO
RUPIRE GALARZA, perteneciente al PROGRAMA DE ESTUDIO DE ADMINISTRACION,
con DNI N° 73975944, durante el periodo de 27-04-2026 al 27-08-2026.
27-08-2026.

La investigacion se llevara a cabo siguiendo altos estandares éticos y de
confidencialidad y todos los datos recopilados serén utilizados inicamente para los fines
de la investigacion.

Es propicia la oportunidad para reiterarle las muestras de mi especial
consideracion.

Atentamente.

Dr. QF E quez Corales

UNIVERSOAD CATOUCA LOS ANQELES OE OHMEQTE
VICERRECTOR DE INVESTIGACION Y POSTGRADO (E)

Email: direccion_investigacion_posgrado@uladech.edu.pe
ﬁ © o 0 |@ www.uladech.edu.pe/ e

Jr. Tumbes N° 247 - Centro Comercial y Financiera - Chimbote, Peru
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Anexo 2. Documento de autorizacion para el desarrollo de la investigacion (Ley N° 29733)

MUNICIPALIDAD DISTRITAL

adiINl & WAMlN BN H e /S

HUAMANGA - AYACUCHO

Creada el 7 de abril de 1960, Mediante Ley N° 13415

“Afio de la Recuperacion y Consolidacion de la Economia Peruana”
San Juan Bautista, 29 de mayo del 2026
CARTA N°202-2026-MDSJB/OGA-OGRRHH-LAVC

Serior:
Dr. Q.F. Edison Vasquez Corales
Vicerrector de Investigacién y Postgrado
ULADECH Catdlica
Asunto: Autorizacion para el desarrollo de la investigacion
Referencia: Carta N° 0000000496-2026-VI-DIP-ULADECH CATOLICA
De nuestra consideracion:
Reciba un cordial saludo institucional de parte de la Municipalidad Distrital de San Juan Bautista
de la Provincia de Huamanga, Departamento de Ayacucho, en respuesta a su carta N°
0000000496-2026-VI-DIP-ULADECH CATOLICA, de fecha 29 de mayo del afio en curso, nos
dirigimos a usted para informarle lo siguiente:
Se aprueba su solicitud para:
- Que el estudiante FLAVIO RENATO RUPIRE GALARZA, realice sus actividades de
recoleccion de datos en nuestras instalaciones, en el periodo comprendido del 27 de
abril al 27 de agosto del 2026.
- Incluir el nombre de la Entidad Publica en el Titulo de su Investigacion PROPUESTA DE
MEJORA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL PARA LA SATISFACCION LABORAL EN
EL AREA DE ADMINISTRACION DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE SAN JUAN
BAUTISTA, PROVINCIA DE HUAMANGA, AYACUCHO, 2026.

Con la condicion de que los datos recolectados deberan utilizarse exclusivamente con fines
académicos, conforme a los establecido en la Ley N° 29733 (Ley de proteccion de datos
personales).

Agradecemos su compromiso con la investigacion formativa y quedamos a disposicién para
cualquier consulta adicional.

Atentamente;

2. MUNICIP
OFICINA DE GESTION DE RECURSO0S HUMANOS
cpc.stAmA@
cc.
Archivo
OGRR#H

www.munisanjuanbautista.gob.pe
© mesadepartes@munisanjuanbautista.gob.pe @ 066 - 313 558

€@ Municipalidad Distrital de San Juan Bautista - Ayacucho © Ir. Espana N°119 Huamanga - Ayacucho
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Anexo 3. Declaracion jurada de Integridad cientifica y conflictos de interés

Yo, FLAVIO RENATO, RUPIRE GALARZA, identificado(a) con Documento Nacional de Identidad (DNI)
N.° 73975944, con domicilio en la asoc, la victoria Mz I It 23 Ayacucho. Huamanga- San Juan Bautista, en
mi condicidn de: Autor vinculado al proyecto de investigacion titulado: PROPUESTA DE MEJORA DEL
CLIMA ORGANIZACIONAL PARA LA SATISFACCION LABORAL EN EL AREA DE
ADMINISTRACION DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE SAN JUAN BAUTISTA, PROVINCIA
DE HUAMANGA, AYACUCHO 2026.

DECLARO BAJO JURAMENTO lo siguiente:

I. DECLARACION DE INTEGRIDAD CIENTIFICA

1. Que el proyecto de investigacion presentado ha sido elaborado respetando los principios de honestidad,
veracidad, rigor metodoldgico, transparencia y responsabilidad cientifica, conforme al Reglamento de
Integridad Cientifica de la Universidad Catolica Los Angeles de Chimbote.

2. Que los datos, resultados, fuentes bibliograficas, instrumentos y procedimientos metodologicos
declarados en el proyecto son auténticos y verificables, y no han sido fabricados, falsificados ni
manipulados.

3. Que me comprometo a ejecutar la investigacion conforme a lo aprobado por el Comité de Etica de la
Investigacion (CEI), absteniéndome de realizar modificaciones sustanciales sin la autorizacion previa
correspondiente.

4. Que respeto y respetaré los derechos de autor, la propiedad intelectual y las normas de citacion
académica vigentes, evitando toda forma de plagio, autoplagio o apropiacion indebida.

5. Que conozco que cualquier infraccién a los principios de integridad cientifica sera evaluada conforme
al Reglamento de Integridad Cientifica y demas normativa institucional aplicable.

II. DECLARACION DE CONFLICTOS DE INTERES

6. Que declaro haber evaluado la existencia de conflictos de interés reales, potenciales o aparentes que
pudieran influir en el disefio, ejecucion, analisis o difusion de los resultados de la investigacion.

7. Enrelacion con el proyecto de investigacion sefialado:

&l NO PRESENTO conflictos de interés.

O SI PRESENTO conflictos de interés, los cuales describo a continuacion:

(indicar la naturaleza del conflicto: econdmico, laboral, institucional, académico, personal u otro)

8. Que me comprometo a informar oportunamente al Comité de Etica de la Investigacion cualquier
situacion sobreviniente que pudiera constituir un conflicto de interés durante el desarrollo de la
investigacion.

DECLARACION FINAL

9. Que la informacion consignada en la presente declaracion jurada es verdadera, completa y fidedigna, y
que soy consciente de las responsabilidades administrativas, académicas y legales que se derivan de una
declaracion falsa u omision deliberada.

10. Que autorizo al Comité de Etica de la Investigacién y a las instancias competentes de la universidad a
verificar la informacion declarada, en el marco de sus funciones.

Lugar y fecha: Ayacucho, 30 de junio del 2026

Firma del declarante: ..... o el
Nombres y apellidos: Flavio Renato Rupire Galarza
DNI: 73975944
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Anexo 4. Consentimiento informado.

Titulo de la investigacién: [Insertar titulo del estudio]

Investigador responsable: [Nombre completo del investigador responsable] Institucion: [Nombre de la institucion]
Correo electrénico de contacto: [Email del investigador o institucion] Teléfono de contacto: [Nimero de contacto]

1. Objetivo de la investigacion

Este estudio tiene como objetivo [explicar brevemente el propdsito de la investigacion, por ejemplo, comprender el
impacto de un programa educativo en el rendimiento académico]. La participacién en este estudio contribuird a
[detallar brevemente los beneficios que se esperan del estudio, como el avance del conocimiento en el drea de estudio].
2. Descripcion de la participacion

Procedimientos: Si decide participar en este estudio, usted serd invitado a [describir las actividades que el participante
deberd realizar, por ejemplo, completar encuestas, entrevistas, pruebas, etc.]. La duracién aproximada de su
participacidn serd de [especificar la duracién, por ejemplo, 30 minutos, 1 hora].

Frecuencia: [Indicar si hay varias sesiones o un solo encuentro].

3. Posibles beneficios

No se garantiza que usted reciba un beneficio directo por participar en esta investigacion. Sin embargo, los resultados
del estudio pueden proporcionar informacién valiosa sobre [mencionar la aplicacién o beneficio esperado del estudio
para la comunidad, el drea de conocimiento, etc.].

4. Posibles riesgos o molestias

La participacién en este estudio no conlleva riesgos significativos, pero es posible que experimente [describir posibles
inconvenientes o molestias, como fatiga, incomodidad emocional, etc.]. En caso de que se sienta incémodo o desee
interrumpir su participacién en cualquier momento, puede hacerlo sin ninguna consecuencia negativa.

5. Confidencialidad

Toda la informacién que proporcione serd tratada de manera confidencial. Sus respuestas serdn codificadas y los datos
personales no serdn divulgados en ningliin momento. Los resultados de este estudio podrdn ser utilizados para
publicaciones cientificas, pero los datos se presentardn de manera andénima. [Incluir informacién sobre el
almacenamiento de datos y las medidas de proteccién que se toman para garantizar la confidencialidad, como si los
datos serdn almacenados en servidores seguros].

6. Participacion voluntaria

Su participacién en este estudio es completamente voluntaria. Usted tiene derecho a:

Decidir si desea participar o no.

Interrumpir su participacién en cualquier momento sin ninguna consecuencia.

Hacer preguntas en cualquier momento y recibir respuestas claras sobre cualquier aspecto de la investigacion.
7. Compensacion

[Si aplica] Se proporcionard una compensacién por su tiempo, como un pequefio incentivo, o no habrd compensacioén
financiera, dependiendo del protocolo de la investigacion. Especificar aqui si hay alguna compensacion.

8. Derechos del participante

Usted tiene derecho a:

Solicitar mas informacidén sobre la investigacion.

Retirarse en cualquier momento sin que esto afecte su relacién con los investigadores o la institucion.

Preguntar sobre el manejo de la informacién obtenida y cémo serd utilizada.

9. Consentimiento

Si tiene alguna duda o pregunta sobre este estudio, puede ponerse en contacto con el investigador principal al nimero
de celular............. 1470 4 (<0

Por favor, lea cuidadosamente este documento antes de tomar una decision. Si estd de acuerdo en participar en este
estudio, firme a continuacion:

Firma del participante: .............coooiiiiiiiiiiiiiiiii,
LugaryFecha: ... [ociina, [ooini.
Firma del investigador: ...........coooviiiiiiiiiiiiiiiiieeeee,
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Anexo 5. Matriz de consistencia y operacionalizaciéon

Matriz de consistencia

Titulo: PROPUESTA DE MEJORA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL PARA LA SATISFACCION LABORAL EN LA

MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE SAN JUAN BAUTISTA, PROVINCIA DE HUAMANGA, AYACUCHO 2026.

ORMULACION DEL PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES

METODOLOGIA

Problema general: ;Cudl es la propuesta de mejora del clima
organizacional para la satisfaccion laboral en el drea de
Administracién de la Municipalidad Distrital de San Juan
Bautista, provincia de Huamanga, Ayacucho, 2026?

Problemas especificos:
Variable 1: Clima organizacional

(Cudles son las caracteristicas de la estructura organizacional
en el drea de administracién de la Municipalidad Distrital de
San Juan Bautista, provincia de Huamanga, Ayacucho 2026?

(Cudles son las caracteristicas de las recompensas laborales en
el drea de administracién de la Municipalidad Distrital de San
Juan Bautista, provincia de Huamanga, Ayacucho 20267

(Cuadles son las caracteristicas de las relaciones laborales en el
area de administracién de la Municipalidad Distrital de San
Juan Bautista, provincia de Huamanga, Ayacucho 20267

(Cudles son las caracteristicas de la identidad organizacional
en el drea de Administracién de la Municipalidad Distrital de
San Juan Bautista, provincia de Huamanga, Ayacucho, 2026?

Variable 2: Satisfacciéon laboral

(Cudles son las caracteristicas de los beneficios laborales y
remunerativos en el drea de Administracién de la
Municipalidad Distrital de San Juan Bautista, provincia de
Huamanga, Ayacucho, 2026?

(Cudles son las caracteristicas de las condiciones laborales en
el drea de administracién de la Municipalidad Distrital de San
Juan Bautista, provincia de Huamanga, Ayacucho 20267

(Cudles son las caracteristicas de las relaciones interpersonales
en el drea de administracién de la Municipalidad Distrital de
San Juan Bautista, provincia de Huamanga, Ayacucho 2026?

(Cudl es la propuesta del plan de mejora del clima
organizacional para la satisfaccién laboral de los colaboradores
del drea de administracién de la Municipalidad Distrital de San
Juan Bautista, provincia de Huamanga, Ayacucho 20267

Objetivo general: Elaborar una propuesta de mejora del clima
organizacional para la satisfaccion laboral en el area de
Administracién de la Municipalidad Distrital de San Juan Bautista,
provincia de Huamanga, Ayacucho, 2026.

Objetivos especificos:

Variable 1: Clima organizacional

Describir las de la estructura organizacional en el drea de
administracién de la Municipalidad Distrital de San Juan Bautista,
provincia de Huamanga, Ayacucho 2026

Determinar las caracteristicas de las recompensas laborales en el drea
de administracion de la Municipalidad Distrital de San Juan Bautista,
provincia de Huamanga, Ayacucho 2026.

Indicar las caracteristicas de las relaciones laborales en el drea de
administracién de la Municipalidad Distrital de San Juan Bautista,
provincia de Huamanga, Ayacucho 2026.

Establecer las caracteristicas de la identidad organizacional en el drea
de administracion de la Municipalidad Distrital de San Juan Bautista,
provincia de Huamanga, Ayacucho 2026.

Variable 2: Satisfaccion laboral

Determinar las caracteristicas de los beneficios laborales vy
remunerativos en el drea de administracién de la Municipalidad
Distrital de San Juan Bautista, provincia de Huamanga, Ayacucho
2026.

Definir las caracteristicas de las condiciones laborales en el drea de
administracién de la Municipalidad Distrital de San Juan Bautista,
provincia de Huamanga, Ayacucho 2026.

Indicar las caracteristicas de las relaciones interpersonales en el drea de
administracién de la Municipalidad Distrital de San Juan Bautista,
provincia de Huamanga, Ayacucho 2026.

Elaborar una propuesta del plan de mejora del clima organizacional
para la satisfaccién laboral de los colaboradores del drea de
administracién de la Municipalidad Distrital de San Juan Bautista,
provincia de Huamanga, Ayacucho 2026.

La presente
investigacién
denominada
Propuesta de mejora
del clima
organizacional para
la satisfaccion laboral
en el drea de
Administracion de la
Municipalidad
Distrital de San Juan
Bautista, provincia de
Huamanga, Ayacucho,
2026, no presenta
hipétesis por
corresponder a una
investigacién de nivel
descriptivo-
propositivo. En este
tipo de estudios no se
busca establecer
relaciones de
causalidad ni
contrastar hipétesis,
sino describir las
caracteristicas de las
variables de estudio y
formular una
propuesta de mejora
basada en los
resultados obtenidos.

Variable 1: Clima
organizacional

Dimensiones:

* Reclutamiento externo
» Recompensas laborales
* Relaciones laborales

* Identidad
organizacional

Variable 2:
Satisfaccion laboral

Dimensiones:

* Beneficios laborales y
remunerativos

* Condiciones laborales
* Relaciones
interpersonales

Tipo de investigacién:
Aplicada

Enfoque: Cuantitativo

Nivel: Descriptivo de
propuesta

Disefio: No experimental -
transversal

Poblacién: 15 trabajadores
del drea de Administracion
de la Municipalidad
Distrital de San Juan
Bautista, provincia de
Huamanga, Ayacucho.

Muestra: 15 trabajadores
(muestra censal).

Técnica: Encuesta.

Instrumento:
Cuestionario.
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Matriz de operacionalizacion

Variable Definicion operativa Dimensiones Indicadores Escala de Categoria
Medicion O valoracién
Se medird a través de las dimensiones estructura Organizaciones
organizacional, recompensas laborales, relaciones Estructura .
. . L . . izacional Planificacion Nunca:1
laborales e identidad organizacional. La dimensién organizaciona Casi : 5
. . . asi nunca:
—_ lestructura organizacional comprende los indicadores Reclutamiento externo A 5
= veces:
g organizaciones, planificacion y reclutamiento externo; la Valoraci6n del esfuerzo | Egcala ordinal Casi siempre:4
E dimension recompensas laborales incluye valoracién del | Recompensas Laborales de tipo Likert Siempre:5
= lesfuerzo, motivacion y sueldos y beneficios; la dimensién .
= . ) ) . . Motivacién
o relaciones laborales considera trabajo en equipo, relacién .
S . . . . Sueldos y beneficios
pt con superiores y respeto; y la dimensién identidad
g organizacional evalda la satisfaccion de los colaboradores. Relaciones Trabajo en equipo
S La informacién serd recopilada mediante un cuestionario laborales Relacis -
. . . - . elacion con superiores
aplicado a los trabajadores del drea de Administracién de P
la Municipalidad Distrital de San Juan Bautista. Respeto
Identidad organizacional |§a¢isfaccién
Estimulo
La satisfaccién laboral se medird a través de las | Beneficios laboralesy Salari
. . - alario
dimensiones  beneficios laborales y remunerados, remunerados
condiciones laborales y relaciones interpersonales. La Desarrollo
dimension beneficios laborales y remunerados comprende . : Nunca:1
R ) ) Seguridad Escala ordinal Casi nunca:2
—_ los indicadores estimulo, salario, desarrollo y seguridad; la de tipo Lik .
= . : e tipo Likert A veces: 3
= i - diciones laborales incl medidas d Medidas de seguridad VLS.
s imensién condiciones laborales incluye medidas de Casi siempre:4
% seguridad, materiales y equipo ambiente de trabajo; . . : .
- g ’ . y q . PO, y. . Jo; Condiciones Materiales y equipo Siempre:5
= mientras que la dimensién relaciones interpersonales
© . o o ; Laborales
§ considera los indicadores comunicacién, interacciones y Ambiente de trabajo
= icoordinacién. La informacién serd recopilada mediante un .
=1 . . . . Comunicacién
3 cuestionario aplicado a los colaboradores del drea de |Relaciones Interpersonales
IAdministracién de la Municipalidad Distrital de San Juan Interacciones
Bautista.
Coordinacién
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Anexo 6. Instrumento de recoleccion de informacion

Ficha de Identificacion del Experto

Ficha de Identificacion del Experto para proceso de validacion
1. Datos Personales

Nombres y Apellidos: Elida Rosmery Paredes Bonifacio
e N°DNI/CE: 71040091 Edad: 34
e Celular: 947428918 Email:

2. Informacién Profesional:

e Titulo profesional: ADMINISTRADOR

e Grado académico: Maestria X Doctorado: _____
e Especialidad: Maestro en Gestion Publica

o Institucion que labora: Universidad Tecnolégica del Perd

3. Identificacion del Proyecto de Investigacion o Tesis
1.Titulo: “PROPUESTA DE MEJORA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL PARA
LA SATISFACCION LABORAL EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE
SAN JUAN BAUTISTA, PROVINCIA DE HUAMANGA, AYACUCHO 2026.”
Autor: Flavio Renato Rupire Galarza
Programa académico: Administracion

4. Firmas y Validacion

Firma Huella digital

CORLAD

Mg. Lic. Adm. Elida R. Paredes Bonifacio

CLAD N¢ 18627
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CARTA DE PRESENTACION

Mg-"Drl
Presente. -
Tema: PROCESQ DE VALIDACION A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS

Ante todo, saludarlo cordialmente v agradecerle la comunicacion con su persona para
hacer de su conocimiente que vo: Flavio Renato Rupire Galarzaegresado del programa
académico de ADBANISTEACION de la Universidad Catolica Loz Angeles de Chimbote,
debo realizar el proceso de vahdacion de mu mstrumento de recoleccion de mformacion,
motive por el cual acudo a Ud. para su participacion en el Jucio de Expertos.

M provecto se titula: “PROPUESTA DE MEJORA DEL CLIMA
ORGANIZACIONAL PARA LA SATISFACCION LABORAL ENLA
MUNICTPALIDAD DISTRITAL DE SAN JUAN BAUTISTA, PROVINCIA DE
HUAMANGA, AYACUCHO 20267,

v envio a usted el expediente de validacion que contiene:
- Ficha de identificzcion de experto para proceso de validacion
- Carta de presentzcion
- Matnz de operacionalizacion de vanables
- Matnz de consistencia
- Ficha de validacion
Agradezco anticipadamente su atencion y participacion, me despido de usted.

Atentamente,

Flavio Penato Rupire Galarza
DNI: 73975844

EGRESADO
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items

VARIABLE 1: CLIMA
ORGANIZACIONAL

Relevancia

Pertenencia

claridad

Dimension 1: Estructura organizacional

(Organizaciones, planificacion,
reclutamiento externo)

;Las dreas del Area de Administracion de la
Municipalidad Distrital de San Juan Bautista
estan organizadas adecuadamente para
facilitar el cumplimiento de las funciones de
los colaboradores?

Cumple | No
cumple

Cumpl | No
e cumple

Cumple | No
cumple

observaciones

(El Area de Administracion planifica de
manera constante las actividades y
procedimientos de trabajo para mejorar su
desempenio institucional?

(Los procesos de reclutamiento y seleccion
de personal se realizan de manera adecuada
para cubrir las necesidades del Area de
Administracion?

Dimension 2: Recompensas laborales

(Valoracion del esfuerzo, motivacion,
sueldos y beneficios)

bt

bt

A

(La Municipalidad reconoce y valora el
esfuerzo realizado por los colaboradores del
Area de Administracion?

(Su jefe inmediato motiva al personal y
reconoce los logros alcanzados en el trabajo?

(Considera que los beneficios laborales que
recibe son acordes con las funciones que
desempena?

Dimension 3: Relaciones laborales X

(Trabajo en equipo, comunicacion y respeto)

¢En el area de Administracion se fomenta el
trabajo en equipo para el cumplimiento de las
actividades institucionales?

¢ Existe una comunicacion adecuada entre los | X
trabajadores y los directivos de la
Municipalidad?

(Considera que en su area de trabajo | X
prevalece el respeto mutuo entre los
colaboradores?

Dimension 4: Identidad organizacional X

(Satisfaccion)

:Con qué frecuencia se siente satisfecho por | X
formar parte del Area de Administracion de
la Municipalidad Distrital de San Juan
Bautista?
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items

VARIABLE  2: SATISFACCION

Relevancia

Pertenencia

claridad

LABORAL
Di ion 1: Benefici laborales y
remunerativos

(Estimulos, salario, desarrollo y seguridad)

(La Municipalidad Distrital de San Juan
Bautista brinda reconocimientos o incentivos
que valoran el esfuerzo y desempeio de los
trabajadores del area de Administracion?

Cumple | No
cumple

Cumpl | No
e cumple

Cumple | No
cumple

observaciones

(Considera que la acion que percibe
es adecuada en relacion con las funciones y
responsabilidades que desempeiia?

(Las capacitaci y oportunidades de
desarrollo  profesional que brinda la
Municipalidad contribuyen a mejorar su
desempeiio laboral?

¢ La Municipalidad le brinda las condiciones
ias para d pefiar sus funciones
con seguridad y bienestar?

D ion 2: Condiciones laborales

(medidas de seguridad, materiales y equipo;
v ambiente de trabajo)
Tdad il

(Considera que la Municiy 1imp
medidas adecuadas para garantizar la
seguridad y bienestar de los trabajadores?

(Cuenta con los materiales, equipos y

recursos  necesarios  para  desarrollar
s,

ef sus actividades laborales?

(El ambiente fisico de trabajo (iluminacion,
ventilacion, espacio y mobiliario) es
adecuado para el desarrollo de sus funciones?

Dimension 3: Relaciones interpersonales

(Comunicacion, interaccion y coordinacion)

i Se siente satisfecho con la comunicacion y
el trato que recibe de su jefe inmediato?

(Mantiene relaciones de respeto, confianza y
colaboracion con sus companeros de trabajo?

10

(La coordinacion entre los trabajadores del
area de Administracion facilita el
cumplimiento de las actividades y la solucion
de problemas laborales?

Recomendaciones: Bien el cuestionario proceda a aplicarlo.

Opinion de experto:  Aplicable (x ) Aplicable después de modificar (

) Noaplicable ( )

Nombres y Apellidos de experto: Mg. Elida Rosmery Paredes Bonifacio DNI 71040091

CQELAD

Z\» é;jﬁév

Mg. Lic. Adm. Elida
CLAD N4\ 18627

Firma
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Ficha de Identificaciéon del Experto

Ficha de Identificacion del Experto para proceso de validacion
4. Datos Personales

e Nombres y Apellidos: Mgtr. Jose Antonio Bazan Tanchiva
e N°DNI/CE: 16720503 Edad: 48
e Celular: 948252786.Email:jabazant@autonoma.edu.pe

5. Informacion Profesional:

Titulo profesional: Licenciado en Administracién

Grado académico: Maestria:__ X_ Doctorado: ____
Especialidad: Investigacion

Institucion que labora: UNMSM

6. Identificacion del Proyecto de Investigacion o Tesis
1.Titulo: “PROPUESTA DE MEJORA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL PARA
LA SATISFACCION LABORAL EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE
SAN JUAN BAUTISTA, PROVINCIA DE HUAMANGA, AYACUCHO 2026.”
Autor: Flavio Renato Rupire Galarza
Programa académico: Administracion

4. Firmas y Validacién

Firma Huella digital

Farrmm
W,

P

Mgtr. En Administracion
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CARTA DE PRESENTACION

Mg.'Dr|
Presente. -
Tema: PREOCESQ DE VALIDACION A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS

Amte todo, saludarlo cordizlments v agradecerle la comunicacion con su persona para
hacer de su conocimiento que vo: Flavio FRenato Rupire Galarzaegresado del programa
académico de ADMINISTEACION de la Universidad Catolica Loz Angeles de Chimbote,
debo realizar el proceso de validacion de mi instrumento de recoleccion de informacion,
motive por el cual acude a Ud. para su participacicn en el Juicio de Expertos.

Wi proyecto se titula: “PROPUESTA DE MEJORA DEL CLIMA
ORGANIZACIONAL PARA LA SATISFACCION LABORAL ENLA
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE SAN JUAN BAUTISTA, PROVINCIA DE
HUAMANGA, AYACUCHO 2026™.

v envio a usted el expediente de validacion que contiene:
- Ficha de identificacion de experto para proceso de validacidn
- Carta de presentacidn
- Matriz de operacionalizzcion de varizbles
- Matnz de consistencia
- Ficha de validacion
Agraderco anticipadamente su atencion y participacion, me despido de usted.

Atentamente,

Flzvio Fenato Fupire Galarza
DNI: 73975044

EGRESADO
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items

VARIABLE 1: CLIMA
ORGANIZACIONAL

Relevancia

Pertenencia

Dimension 1: Estructura organizacional

claridad

(Organizaciones, planificacion,
reclutamiento externo)

¢ Las areas del Area de Administracion de la
Municipalidad Distrital de San Juan Bautista
estan organizadas adecuadamente para
facilitar el cumplimiento de las funciones de
los colaboradores?

Cumple | No
cumple

Cumpl

No
cumple

Cumple | No
cumple

observaciones

(El Area de Administracion planifica de
manera constante las actividades y
procedimientos de trabajo para mejorar su
d pefio institucional?

iLos procesos de recl iento leccion
de personal se realizan de manera adecuada
para cubrir las necesidades del Area de

Administracion?

Dimension 2: Recompensas laborales

(Valoracion del esfuerzo, motivacion,
Idos y beneficios)

bt

(>

(La Municipalidad reconoce y valora el
esfuerzo realizado por los colaboradores del
Area de Administracion?

;Su jefe inmediato motiva al personal y
reconoce los logros alcanzados en el trabajo?

(Considera que los beneficios laborales que
recibe son acordes con las funciones que
desempena?

Dimension 3: Relaciones laborales

(Trabajo en equipo, comunicacion y respeto)

(En el area de Administracion se fomenta el
trabajo en equipo para el cumplimiento de las
actividades institucionales?

(Existe una comunicacion adecuada entre los
trabajadores y los directivos de la
Municipalidad?

(Considera que en su area de trabajo
prevalece el respeto mutuo entre los
colaboradores?

Dimension 4: Identidad organizacional

(Satisfaccion)

Con qué frecuencia se siente satisfecho por
formar parte del Area de Administracion de
la Municipalidad Distrital de San Juan

Bautista?
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items

VARIABLE 2: SATISFACCION

LABORAL

Relevancia

Pertenencia

claridad

Dimension 1: Beneficios laborales y
remunerativos

(Estimulos, salario, desarrollo y seguridad)

(La Municipalidad Distrital de San Juan
Bautista brinda reconocimientos o incentivos
que valoran el esfuerzo y desempeiio de los

Cumple

No
cumple

Cumpl

No
cumple

Cumple | No
cumple

observaciones

trabajadores del area de Administracion?

(Considera que la remuneracion que percibe
es adecuada en relacion con las funciones y
responsabilidades que desempena?

(Las capacitaciones y oportunidades de
desarrollo  profesional que brinda la
Municipalidad contribuyen a mejorar su
desempeno laboral?

¢(La Municipalidad le brinda las condiciones
necesarias para desempenar sus funciones
con seguridad y bienestar?

Dimension 2: Condiciones laborales

(medidas de seguridad, materiales y equipo;
v ambiente de trabajo)

(Considera que la Municipalidad implementa
medidas adecuadas para garantizar la
seguridad y bienestar de los trabajadores?

(Cuenta con los materiales, equipos y
recursos  necesarios  para  desarrollar
eficientemente sus actividades laborales?

+El ambiente fisico de trabajo (iluminacion,
ventilacion, espacio y mobiliario) es
adecuado para el desarrollo de sus funciones?

Dimension 3: Relaciones interpersonales

(C icacion, interaccion y coordinacion)

(Se siente satisfecho con la comunicacion y
el trato que recibe de su jefe inmediato?

(Mantiene relaciones de respeto, confianza y
colaboracién con sus companeros de trabajo?

(La coordinacion entre los trabajadores del
area de Administracion facilita el
cumplimiento de las actividades y la solucion
de problemas laborales?
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Recomendaciones: Bien el cuestionano proceda a aplicarlo.
Opinion de experto:  Aplicable (x )  Aplicable después de modificar( ) No aplicable { )
MNombres y Apellidos de experto: Magtr. José Antonio Bazan Tanchiva

Huella digital
Mgtr. Administracion
CLAD-142813

119



Ficha de Identificaciéon del Experto

Ficha de Identificacion del Experto para proceso de validacion
1. Datos Personales

Nombres y Apellidos: Carolina Esther Castellares Jhonson
e N°DNI/CE: 40364160Edad: 45
e Celular: 937849526 Email: carollcaste]l @ gmail.com

2. Informacién Profesional:

Titulo profesional: Licenciada en Administracion

Grado académico: Maestria Doctorado: __x__
Especialidad: Doctor en Administracién

Institucion que labora: UCV

3. Identificacion del Proyecto de Investigacion o Tesis
Titulo: “PROPUESTA DE MEJORA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL PARA LA
SATISFACCION LABORAL EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE SAN JUAN
BAUTISTA, PROVINCIA DE HUAMANGA, AYACUCHO 2026.”

Autor: Flavio Renato Rupire Galarza
Programa académico: Administracion

4. Firmas y Validacion

Firma Huella digital
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CARTA DE PRESENTACION

Mg.'DrI
Presente. -
Tema: PROCESO DE VALIDACION A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS

Ante todo, saludarlo cordialmente y agradecerle la comumcacion con su persona para
hacer de su conocimiento que yoo Flavio Renato REupire Galarzaegresado del programa

académico de ADMINISTRACION de la Universidad Catolica Loz Anpeles de Chimbote,
debo rezlizar el proceso de vahdacion de mu mstrumento de recoleccion de mformacion,

motivo por el cual acudo a Ud. para su participacion en el hucio de Expertos.

Mi provecto se titula: “PROPUESTA DE MEJORA DEL CLIMA
ORGANIZACIONAL PARA LA SATISFACCION LABORAL EN LA
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE SAN JUAN BAUTISTA, PROVINCIA DE
HUAMANGA, AYACUCHO 2026™,

v envio a usted el expediente de validacion que contiene:
- Ficha de identificacion de experto para proceso de validacion
- Carta de presentzcion
- Matriz de operacionalizacion de variables
- Matnz de consistencia
- Ficha de validacion
Agradezco anticipadamente su atencion y participacion, me despido de usted.

Atentamente,

Flavio Penato Rupire Galarza
DINL: 73975844

EGRESADO
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items

VARIABLE 1: CLIMA
ORGANIZACIONAL

Relevancia

Pertenencia

claridad

Dimension 1: Estructura organizacional

(Organizaciones, planificacion,
reclutamiento externo)

(Las areas del Area de Administracion de la
Municipalidad Distrital de San Juan Bautista
estan organizadas adecuadamente para
facilitar el cumplimiento de las funciones de
los colaboradores?

Cumple | No
cumple

Cumpl | No
e cumple

Cumple | No
cumple

observaciones

(El Area de Administracion planifica de
manera constante las actividades 'y
procedimientos de trabajo para mejorar su
desempeiio institucional?

(Los procesos de reclutamiento y seleccion
de personal se realizan de manera adecuada
para cubrir las necesidades del Area de
Administracion?

Dimensioén 2: Recomp laborales

(Valoracion del esfuerzo, motivacion,
ldos y beneficios)

bt

¢(La Municipalidad reconoce y valora el
esfuerzo realizado por los colaboradores del
Area de Administracion?

(Su jefe inmediato motiva al personal y
reconoce los logros alcanzados en el trabajo?

(Considera que los beneficios laborales que
recibe son acordes con las funciones que
desempena?

Dimension 3: Relaciones laborales

(Trabajo en equipo, comunicacion y respeto)

¢(En el area de Administracion se fomenta el
trabajo en equipo para el cumplimiento de las
actividades institucionales?

¢Existe una comunicacion adecuada entre los
trabajadores y los directivos de la
Municipalidad?

(Considera que en su area de trabajo
prevalece el respeto mutuo entre los
colaboradores?

Dimension 4: Identidad organizacional

(Satisfaccion)

(Con qué frecuencia se siente satisfecho por
formar parte del Area de Administracion de
la Municipalidad Distrital de San Juan
Bautista?
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items

VARIABLE  2: SATISFACCION

LABORAL

Relevancia

Pertenencia

claridad

obser

Di i6 1: B fici laborales y
remunerativos

(Estimulos. salario, desarrollo v seguridad)

(La Municipalidad Distrital de San Juan
Bautista brinda reconocimientos o incentivos
que valoran el esfuerzo y desempeno de los
trabajadores del area de Administracion?

Cumple

No
cumple

Cumpl | No
e cumple

Cumple

No
cumple

LC id que la acion que percibe
es ad da en r con las funci y

responsabilidades que desempena?
(Las pacitaci y oportunidad de
desarrollo  profesional que brinda la
Municipalidad contribuyen a mejorar su

desempeiio laboral?

¢(La Municipalidad le brinda las condiciones
ias para d pefnar sus funci
con seguridad y bienestar?

Dimensiéon 2: Condiciones laborales

(medidas de seguridad, materiales y equipo;
v ambiente de trabajo)

. Considera que la Municipalidad implementa
did para garanti la

seguridad y bienestar de los trabajadores?

¢Cuenta con los materiales, equipos y
recursos necesarios para desarrollar
eficientemente sus actividades laborales?

.El ambiente fisico de trabajo (iluminacioén,
ventilacion, espacio y mobiliario) es
adecuado para el desarrollo de sus funciones?

Dimension 3: Relaciones interpersonales

(Comunicacion, interaccion y coordinacion)

el trato que recibe de su jefe inmediato?

(Se siente satisfecho con la comunicacion y | X

Mantiene relaciones de respeto, confianza y | X
colaboracion con sus compaiieros de trabajo?

area de Administracion facilita

de problemas laborales?

;La coordinacion entre los trabajadores del | X

cumplimiento de las actividades y la solucion

el
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Recomendaciones: Bien el cuestionario proceda a aplicarlo.
Opinion de experto:  Aplicable { x )  Aplicable despues de modificar{ ) Noaplicable( )
Nombres y Apellidos de experto: Dra. Carolina Esther Castellares Jhonson

s b v S A 0
Do Carstina £, Casteliares Juomsal
CLAD - 05380

Huella digital
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Confiabilidad del instrumento a través del Alfa de Cronbach por variable

VARIABLE: CLIMA ORGANIZACIONAL
item 1 item 2 | item 3 | item4 | item 5 | item 6 | item 7 | item 8 | item 9 | item 10 | SUMA

Sujeto 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 10
Sujeto 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 10
Sujeto 3 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 10
Sujeto 4 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 10
Sujeto 5 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 11
Sujeto 6 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 11
Sujeto 7 1 1 1 2 1 2 1 1 1 1 12
Sujeto 8 1 1 2 2 2 2 1 1 1 1 14
Sujeto 9 1 1 2 2 2 2 2 1 1 2 16
Sujeto 10 1 1 2 2 2 3 2 1 2 2 18
Sujeto 11 1 1 2 2 2 3 2 2 2 2 19
Sujeto 12 1 2 3 3 3 3 3 2 2 3 25
Sujeto 13 1 2 3 3 3 4 3 3 3 4 29
Sujeto 14 3 3 5 4 4 5 4 4 3 4 39
Sujeto 15 3 5 5 5 5 5 5 5 4 5 47
VARIANZA  |0.462222222|1.1822221.795555|1.395555|1.466666|1.715555|1.528888|1.528888|0.888888 |1.7333333
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Variable 1. Clima organizacional

Alfa de Cronbach

a 0.988035

Numero de items

K 10

Sumatoria de Varianza de cada )y 13.69777778

item

Vi

Varianza total

Vt | 123.6622222

K
5 =2

Vi
1- Z—
Vt

a Valores de Interpretacion
1 Confiabilidad perfecta
0.72 a 0.99 Excelente confiabilidad
0.66 a 0.71 Muy confiable
0.60 a 0.65 Confiable
0.54 a0.59 Confiabilidad baja
0.53 a menos Confiabilidad nula

Interpretacion:

En la variable "Clima organizacional" se encuest6 a 15 trabajadores

de la Municipalidad distrital de San Juan Bautista, de lo cual segun

la formula alfa de Cronbach, salié como resultado final 0.988035, lo

que nos quiere decir el andlisis de la consistencia del instrumento
osee excelente confiabilidad.
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Confiablidad del instrumento a través de Alpha de Cronbach

VARIABLE 2: SATISFACCION LABORAL
item 13 item 14 |item 15| item 16 |item 17 | item 18 | item 19 | item 20 | SUMA

Sujeto 1 1 1 1 1 1 1 1 1 10
Sujeto 2 1 1 1 1 1 1 1 1 10
Sujeto 3 1 1 1 1 1 1 1 1 10
Sujeto 4 1 2 1 1 2 1 1 1 12
Sujeto 5 2 2 2 1 2 1 1 1 14
Sujeto 6 2 2 2 1 2 1 1 1 14
Sujeto 7 2 2 2 1 2 1 2 1 16
Sujeto 8 2 3 2 2 2 1 2 1 18
Sujeto 9 2 3 2 2 3 2 2 2 21
Sujeto 10 3 4 3 2 3 2 2 2 25
Sujeto 11 4 4 3 3 4 2 2 2 28
Sujeto 12 4 4 3 4 5 3 2 3 33
Sujeto 13 5 5 4 4 5 4 2 3 39
Sujeto 14 5 5 5 5 5 5 3 4 45
Sujeto 15 5 5 5 5 5 5 5 5 49
VARIANZA 1.509135802|0.747654 {1.509135|1.271111(0.817777|0.827654 {1.509135|0.809876
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Variable 2. Satisfaccion laboral

Alfa de Cronbach

o 0.94567541

Numero de items

K 10

Sumatoria de Varianza de cada )y 10.51061728

item

Vi

Varianza total

Vt | 60.24691358

K
5 =2

Vi
1- Z—
Vt

a Valores de Interpretacion
1 Confiabilidad perfecta
0.72 a 0.99 Excelente confiabilidad
0.66 a 0.71 Muy confiable
0.60 a 0.65 Confiable
0.54 a0.59 Confiabilidad baja
0.53 a menos Confiabilidad nula

Interpretacion:

En la variable "Satisfaccion laboral" se encuesto a 15 trabajadores de|
la Municipalidad distrital de San Juan Bautista, de lo cual segin la
formula alfa de Cronbach, salié como resultado final 0.9456, lo que
nos quiere decir el andlisis de la consistencia del instrumento posee
excelente confiabilidad.
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Declaracion Jurada

Yo, FLAVIO RENATO TUPIRE GALARZA, identificado (a) con DNI: 73975944, con domicilio
real: Asociacion La Victoria Mz. I Lte. 23, Huamanga, Ayacucho.

DECLARO BAJO JURAMENTO

En mi condicién de bachiller en administracién con cédigo de estudiante: 3111192053
del Programa de Estudio de Administracion de la Facultad de Humanidades y Ciencias de la
Universidad Catélica Los Angeles de Chimbote, semestre académico 2026-01:

Que los datos consignados en la tesis titulada: PROPUESTA DE MEJORA DEL CLIMA
ORGANIZACIONAL PARA LA SATISFACCION LABORAL EN EL AREA DE
ADMINISTRACION DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE SAN JUAN BAUTISTA,
PROVINCIA DE HUAMANGA, AYACUCHO 2026; son reales y no hubo manipulacién ni
fabricacién de los resultados, todo lo que se presenta en la investigacion tantos resultados,
validaciones de los expertos y toda la informacién colocada es autentico y real.

Doy fe que esta declaracion corresponde a la verdad

Ayacucho, 13 de agosto del 2026.

Firma del estudiante bachiller
FLAVIO RENATO RUPIRE GALARZA

DNI: 73975944
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