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RESUMEN

La presente investigacion se plante6 determinar la relacion entre el clima
organizacional y el manejo de conflictos en la Municipalidad Distrital de Huaura -
2023. Métodos: La presente investigacion es de tipo béasica, nivel correlacional,
disefio no experimental transversal, modelo hipotético deductivo. La poblacién fue
de 102 trabajadores de la municipalidad, muestra de 81 trabajadores. Resultados:
los resultados presentan una percepcidn positiva en cuanto al clima organizacional
de la institucién, aunque hay margen de mejora para lograr que se perciba como
excelente; resultados presentan que en la empresa se maneja los conflictos de
manera efectiva, aunque siempre hay un margen de mejora para lograr una gestion
de conflictos aun mejor. Conclusién: Existe relacion significativa entre el clima
organizacional y el manejo de conflictos en la Municipalidad Distrital de Huaura -
2023. Segun los datos se establece que el clima organizacional esta correlacionada
con el manejo de conflictos, y que esta correlacion es significativa con valor bilateral
de 0.00, menor a 0.05. Por lo tanto, se confirma la hip6tesis mencionada. Ademas,
se destaca que el coeficiente de correlacion tiene una magnitud de 0.702, que

indica una correlacion positiva alta.

Palabras clave: liderazgo, motivacién, orientacion.



ABSTRAC

This research was planned to determine the relationship between the organizational
climate and conflict management in the District Municipality of Huaura - 2023.
Methods: This research is basic, correlational level, non-experimental cross-
sectional design, hypothetical deductive model. The population was 102 municipal
workers, sample of 81 workers. Results: the results present a positive perception
regarding the organizational climate of the institution, although there is room for
improvement to ensure that it is perceived as excellent; The results show that the
company manages conflicts effectively, although there is always room for
improvement to achieve even better conflict management. Conclusion: There is a
significant relationship between the organizational climate and conflict management
in the District Municipality of Huaura - 2023. According to the data, it is established
that the organizational climate is correlated with conflict management, and that this
correlation is significant with a bilateral value of 0.00, less than 0.05. Therefore, the
aforementioned hypothesis is confirmed. Furthermore, it is highlighted that the
correlation coefficient has a magnitude of 0.702, which indicates a high positive

correlation.

Keywords: leadership, motivation, orientation.



.  INTRODUCCION

En los presentes ambitos econdmicos, caracterizados por sus constantes
cambios, el dinamismo y la competitividad; en el cual las empresas tienen un rol
principal que exige a los lideres estar atentos al comportamiento de la propia
empresa para su supervivencia en el largo plazo. En este sentido, a nivel mundial
segun una investigacion realizada por Alonso y Aguilera (2021) se puede notar una
ineficiente gestidon en el clima organizacional, generando que los integrantes que
forman parte abandonen el sentido del compromiso, que no desempefien una
adecuada labor y que no les interese el entorno que esta a su alrededor. Por otro
lado, respecto al manejo de conflictos, una investigacion realizada por Castro
(2018) sefala que los conflictos organizacionales ocurren con normalidad pues son
inevitables, pero debemos de estar alerta de ello ya que pueden desencadenar
deficiencias en la comunicacion, tergiversacion de roles, pocos recursos e

incompatibilidad de objetivos perjudican lo establecido por la propia organizacion.

En el &mbito nacional, segun la investigacion realizada por Vilca et al. (2021)
respecto al clima organizacional revel6 que mas del 50% de los trabajadores
renunciara a sus centros laborales ocasionado por un inadecuado clima laboral,
también se sefialé que el vinculo entre jefe y subordinado no esta basado en la
comunicacién por ende es importante que exista una conversacion franca y
amistosa para mejorar las relaciones en el trabajo. Con relacion al manejo de
conflictos, Morales (2021) manifiesta en su investigacion que todo trabajador ha
enfrentado conflictos, y que al menos estuvo involucrado en inconvenientes con sus

comparieros de trabajo, lo cual tiene repercusiones en una baja productividad.

Por dltimo, en el escenario local, en la Municipalidad Distrital de Huaura
segun el aporte de Chahuin y Cueva (2022) respecto al clima laboral se manifesté
gue el 65 % de los encuestados identifico la presencia de un clima organizacional
moderado, el 17 % lo percibe como bueno, el 14 % lo percibe desfavorable y el 4
% lo identifico como muy favorable, sefialando ademas que se podrian realizar

practicas con el fin de hacer adecuado el entorno laboral en la organizacion.



En la Municipalidad Distrital de Huaura sé ha podido evidenciar algunas
problematicas respecto al manejo de conflictos, como el ineficiente nivel de
comunicacién entre el personal a cargo y los trabajadores de las diversas areas de
la municipalidad, lo que hace que los trabajadores manifiesten inseguridad de
comunicar algunas opiniones, ideas, inconvenientes sucedidos, altercados, entre
otros; entre otros problemas muy frecuentes es la capacitacion inadecuada, falta
de interés del personal a cargo en orientar a los trabajadores, también la
discordancia de algunos trabajadores en base al cumplimiento de sus funciones, y
respecto al clima organizacional en investigaciones anteriores realizadas en la
municipalidad distrital de Huaura se puedo encontrar que muestran porcentajes
similares, un 60 % de los trabajadores municipales indica la presencia de un clima
organizacional regular, solo un 36 % lo considera bueno y un 4 % lo considera
deficiente, en otro aspecto en cuanto a la gestion administrativa para manejar

conflictos el 60 % lo considera regular mientras el 40 % lo considera buena

Mencionada la problematica, se formula el problema general ¢Cual es la relacion
entre el clima organizacional y el manejo de conflictos en la Municipalidad Distrital
de Huaura - 2023? Y, los siguientes problemas especificos: a) ¢ Cudl es la relacion
entre la estructura y el manejo de conflictos en la Municipalidad Distrital de Huaura
- 20237?; b) ¢ Cudl es la relacion entre la autonomia y el manejo de conflictos en la
Municipalidad Distrital de Huaura - 20237?; c) ¢Cual es la relacion entre la
supervision y el manejo de conflictos en la Municipalidad Distrital de Huaura -
20237?; d) ¢ Cual es la relacion entre el ambiente y el manejo de conflictos en la
Municipalidad Distrital de Huaura - 20237?; e) ¢Cuél es la relacion entre la
orientacién y el manejo de conflictos en la Municipalidad Distrital de Huaura - 20237

La investigacion cuenta con justificacion tedrica, porque buscara determinar la
correlacion entre el clima organizacional y el manejo de conflictos, los resultados,
conclusiones y recomendaciones seran plasmados en el presente estudio y esto
brindara un aporte en siguientes investigaciones. La investigacion tiene justificacion
practica, debido a que la plantea recomendaciones respecto problemas que afecten
a las variables estudiadas en la tesis dirigida hacia la Municipalidad Distrital de
Huaura. La investigacion cuenta con una importancia metodoldgica porque se hara

un cuestionario y recopilacion de datos, mediante un instrumento cientifico, el cual



tendra el objetivo de analizar las variables establecidas a estudiar, herramienta que
ayudara a siguientes temas de investigacion. Por ultimo, por conveniencia porque
lograra establecer las dimensiones que vienen relacionandose entre ambas
variables, si es adecuado o no, lo que servira como eje, con el fin de afadir
fortalezas y restar puntos débiles, lo cual sera de ayuda para el eficiente desarrollo

en la Municipalidad Distrital de Huaura.

La investigacion tuvo como objetivo general el determinar la relacion entre el clima
organizacional y el manejo de conflictos en la Municipalidad Distrital de Huaura -
2023. Y como objetivos especificos: a) Identificar la relacion entre la estructura y el
manejo de conflictos en la Municipalidad Distrital de Huaura - 2023; b) Identificar la
relacion entre la autonomia y el manejo de conflictos en la Municipalidad Distrital
de Huaura - 2023; c) Identificar la relacién entre la supervisién y el manejo de
conflictos en la Municipalidad Distrital de Huaura - 2023; d) Identificar la relaciéon
entre el ambiente y el manejo de conflictos en la Municipalidad Distrital de Huaura
- 2023; e) Identificar la relacién entre la orientacién y el manejo de conflictos en la
Municipalidad Distrital de Huaura - 2023.

Asimismo, se planteo la hipotesis general: Existe relacion significativa entre el clima
organizacional y el manejo de conflictos en la Municipalidad Distrital de Huaura -
2023. Y como hipétesis especificas: a) Existe relacion significativa entre la
estructura y el manejo de conflictos en la Municipalidad Distrital de Huaura - 2023;
b) Existe relacion significativa entre la autonomia y el manejo de conflictos en la
Municipalidad Distrital de Huaura - 2023; c) Existe relacion significativa entre la
supervisién y el manejo de conflictos en la Municipalidad Distrital de Huaura - 2023;
d) Existe relacion significativa entre el ambiente y el manejo de conflictos en la
Municipalidad Distrital de Huaura - 2023; e) Existe relacién significativa entre la

orientacion y el manejo de conflictos en la Municipalidad Distrital de Huaura - 2023.



. MARCO TEORICO

Con relacion a los antecedentes investigados en el contexto nacional, se consideré
el aporte de Ortiz y Quiroz (2021) elaboraron la tesis cuyo objetivo general fue
identificar la relacién entre ambas variables en la municipalidad mencionada. La
investigacion empleo el enfoque cualitativo, disefio no experimental, de tipo
aplicada, nivel correlacional, transversal y utilizo el método hipotético deductivo. La
muestra obtenida fue de 332 trabajadores. Se realizo mediante el uso de la
encuesta y el cuestionario. Los resultados demuestran un nivel de asociacion
adecuado entre ambas variables en el rango del valor 0,000 < 0,05 y el grado de
correlaciéon entre los valores 0,617 en los rangos +0,51 a +0,75. La conclusion
indica que entre mayor sea la calidad del clima organizacional mejor sera el

resultado en la satisfaccion laboral.

Chagray et al. (2020) realizo la investigacion en la que el objetivo general fue
identificar la relacion entre el clima y el desempefio. Esta investigacion fue de tipo
descriptiva, transversal y correlacional. La muestra es de 40 trabajadores. Para la
obtencion de datos se emple6 el cuestionario. Los resultados evidenciaron que el
73 % los trabajadores expreso que si existe un correcto clima organizacional y un
83 % de los trabajadores manifestd la existencia de un adecuado desempefio
laboral. La conclusion de esta investigacion indica que la empresa en la que se
realizé esta investigacion cuenta con un clima organizacional adecuado, lo que

beneficia en el cumplimiento de labores de los trabajadores.

Zeta et al. (2020) realizo la investigacion en la cual manifesté como objetivo
general el estudio de aportes sobre las variables para evaluar los niveles de calidad
del clima organizacional. Se elaboro mediante el enfoque cuantitativo, no
experimental y de disefio transversal. Se empleo el cuestionario. Los resultados
presentaron para el clima organizacional el 50 % del personal lo considero regular,
35 % bueno y el 15% lo considero deficiente y para la satisfaccion laboral el 60 %
del personal considera la existencia de un alto nivel, un 37 % lo considera regular
y un 3 % lo considera deficiente. Las conclusiones indican que las dos variables

presentan una calidad significativamente buena y pronostican un resultado positivo,



pero de manera individual es el clima organizacional el que mas aporte brinda en

la escuela seleccionada.

Ramirez (2022) realiz0 la tesis doctoral en la cual su objetivo general fue trazar
un esquema de resolver conflictos el cual favorezca a que el clima organizacional
se fortalezca. Se elaboro empleando el enfoque cuantitativo, disefio no
experimental, de tipo transversal y correlacional. La muestra fue 84 funcionarios. El
estudio empleé la encuesta. En cuanto a los resultados muestran que los
funcionarios y empleados indican que las estructuras fisicas no tienen servicios
basicos y las condiciones adecuadas para que se desarrollen los quehaceres
laborales institucionales (38.1% y 32.1% - nunca y a veces). Las conclusiones
sefialan que las estructuras fisicas y organicas obstaculizan el desempefio
adecuado de los empleados y evidenciaron la ausencia de un clima adecuado y

poco control.

Julca (2022) realizo la tesis cuyo objetivo general fue establecer la relacion
entre ambas variables. Se elaboro mediante el enfoque cuantitativo, de corte
transversal, tipo descriptivo correlacional y de disefio no experimental. En la
recopilacion de datos se empled la encuesta presencial. Como resultado se obtiene
gue en la variable comunicacion interna el 26 % de los encuestados lo considera
malo, el 46 % regular, y el 27 % bueno; en la variable manejo de conflictos el 29 %
lo considera malo, el 46 % regular y el 25 % bueno. Las conclusiones muestran la
existencia de una relacion positiva entre las variables y en medida que los directivos
de la municipalidad aborden de manera correcta la comunicacion sera mas facil

lidiar con los conflictos cuando se originen.

Respecto a los antecedentes investigados a nivel internacional esta el aporte
de Morales y Gualli (2021) realizaron la tesis en la cual el objetivo general fue
identificar la influencia del clima organizacional respecto al desempefio laboral. Fue
de tipo descriptivo correlacional, no experimental y correlacional. Para recolectar la
informacion se recurrié a la encuesta. Los resultados obtenidos muestran que el
nivel de relacién entre las variables es de nivel medio — positivo en un nivel de

relacion de 0,468 de Pearson y 0.000 de significancia, misma que es menor a 0,05.



La conclusion sefala que la relacion entre clima organizacional y desempefio

laboral son efectivas y adecuadas para la entidad.

Brito et al. (2020) realizo la investigacién en la cual determino como objetivo
general del estudio identificar como el clima organizacional y el desempefio
personal influyen en las funciones de los integrantes de la empresa estudiada. Se
elaboro mediante el tipo descriptivo correlacional. Se hizo uso de la encuesta. En
los resultados obtenidos se demostré que las dimensiones orientacion y estimulo
presentan los porcentajes de 25 % y 50 % y en cuanto a la variable toma de
decisiones las dimensiones capacidad y responsabilidad son percibidas con
porcentajes superiores al 70 %, y para la variable motivacién se encuentra un nivel
superior al 49 %; se evidencia que las variables son percibidas como favorables y
adecuadas. En la conclusion se sefiala que seria correspondiente implementar
nuevos y mejores canales de comunicacion, y areas de participacion de los

trabajadores para incrementar el desempefio y la confianza.

Vera & Suarez (2022) realizaron la investigacién en la cual el objetivo general
fue evaluar las cualidades y capacidades gerenciales para fortalecer el clima
organizacional. La investigacion emplea el enfoque cualitativo, el método inductivo,
de tipo correlacional, transversal y nivel descriptivo. Se recurri6 a los cuestionarios.
Como resultado se muestra que el 33 % de los encuestados indico que existe una
buena comunicacion, el 48 % indica estar conforme con el tipo de comunicacion en
la organizacién y por ultimo el 19 % indica no sentirse conforme con la
comunicacién existente en la organizacion; lo que sefiala que las habilidades
gerenciales en el colegio naval son significativamente positivas. La conclusién de
la investigacion demuestra que la autoridad a cargo puede mejorar su gestion

gerencial basandose en estudios previos para mejorar el clima organizacional.

Reyes (2023) realizo la tesis con el objetivo general fue definir como la
conciliacion fue aplicada en la resolucion de conflictos. Fue de tipo descriptiva y se
rige a través del enfoque cuantitativo. Se reunid la informacion mediante una
entrevista estructurada. Las conclusiones demuestran que se pudo definir que los
métodos alternos empleados para el manejo de conflictos son la conciliacion, el

arbitraje y a la vez que el municipio cumple con las normas definidas por la ley para



cumplir con la conciliacion y arbitraje necesarios para brindar una mejora

significativa en el ambiente del municipio.

Villalobos y Pertuz (2019) realizaron la investigacion que presento como
objetivo general estudiar el control de los conflictos para identificar como vienen
desarrollandose. Se elaboro a través del enfoque cuantitativo, de disefio no
experimental, de tipo transversal y descriptiva correlacional. Se hizo uso de la
encuesta y la observacion para recolectar datos, asimismo el cuestionario. Los
resultados evidencian que el 32 % indico que a veces se cumplen unas adecuadas
relaciones interpersonales, el 29 % evidencio no se hace fomentacion del respeto
entre trabajadores, el 28 % manifesté que nunca se fomenta el respeto, el 8 % casi
siempre y el 4 % siempre se desarrollan relaciones correctas, lo que evidencia que
no se siguen los procesos adecuados para intentar resolver las situaciones. Las
conclusiones sefialan que existe la necesidad de incorporar ideas innovadoras con
la finalidad de brindar autenticidad a los clientes, asi mismo buscar posicionarse
como una empresa de calidad gastronomica incorporando nuevas estrategias de
comunicacién y colaboracion entre los trabajadores para reducir problemas en la

organizacion.

Respecto a las bases teoricas del clima organizacional, escritos como los de
Bos-Nehles y Veenendaad (2019) sefialan que inicialmente, el clima fue visto como
un concepto genérico, que incorpora varias dimensiones de las practicas
organizacionales que impulsan a los empleados a tener experiencias positivas en
su lugar de trabajo. Por su parte, Berberoglu (2018) mencionan que el clima
organizacional es aspecto de relevancia, el cual mantiene una relacién vinculo

directo con el comportamiento de los empleados.

Los comportamientos de los empleados en las organizaciones derivan de su
personalidad, asi como del ambiente en el que ejercen sus compromisos laborales,
(Lyon et al., 2018). El clima organizacional mide las percepciones compartidas v,
por lo tanto, no es un fenémeno individual sino una construccion a nivel de grupo,
es decir, una propiedad de las organizaciones o sus subunidades (Bergmann et al.,
2018). Entonces, el clima abarca las percepciones de los empleados sobre los

apoyos y practicas organizacionales, un adecuado clima ayuda a definir normas y



expectativas con respecto a la implementacion de nuevas estrategias en la

empresa (Lyon et al., 2018).

Debido a que, cuando los empleados reconocen que su trabajo es apoyado y
recompensado, se sienten obligados a cumplir con las expectativas de desempefio.
Ademas, es mas probable que los empleados comprometidos tengan percepciones
positivas de su experiencia laboral, o que se traduce en actitudes positivas (Kang
y Busser, 2018). Por lo contrario, el permanecer en un ambiente laboral negativo
conlleva a situaciones de agotamiento fisico, disminucién de la capacidad de
procesamiento cognitivo y actitudes negativas, lo que ocasiona que los trabajadores
busquen la manera de finalizar rapido sus funciones, pero no de manera eficiente
(Oah et al., 2018).

Asimismo, respecto a otras teorias sobre el clima organizacional, Vargas
(2022) menciona en la década de 1950 que el clima organizacional ha sido
estudiado empiricamente y tiene como objetivo establecer como afecta la
productividad en las empresas, a lo largo del tiempo esta estructura se conoce
como motivacion en el desempefio laboral. Rensis Likert planteé este enfoque en
1968, que muestra el comportamiento del personal directamente de la actitud del
gerente y las condiciones organizativas que encontraron, por lo que se ha
confirmado que el desempefio laboral esta establecido dependiendo de la creencia
de que los empleados tienen sobre su trabajo. La teoria de Likert identifica las
particularidades que precisan a una empresa y establecen cdmo sus miembros
perciben el clima de trabajo, a saber: variables causales, variables intermedias y

variables finales.

De acuerdo con Cruz y Segura (2018), la teoria de Likert muestra que la
conducta de los integrantes de las empresas esta asociada con el trato brindado
por sus superiores y como esta es percibida por sus subordinados. Es importante
para Likert abordar la percepcion del clima, porque el tipo de actitud y el modo en
el que se comportan las personas son el resultado de la conciencia situacional. A
través del “Nuevo Método de Gestion y Direccidn”, Likert determina los sistemas
organizacionales mencionados a continuacion: autoritario, paternalista, consultivo

y participativo.



Respecto a las dimensiones de la variable clima organizacional, se consideré
a Parra et al. (2018), quienes mencionan que Dessler y Valera plantearon factores
los cuales identifican el clima organizacional, los categorizan en cinco, que al mismo
tiempo abarcan y resumen la escala de factores que lo forman, los cuales son:

estructura, autonomia, supervision, ambiente, y orientacion.

Respecto a la estructura, comprende la formal de las empresas en base a: “a
sus politicas, responsabilidades, estructura y planificacion” (Parra et al., 2018,
p.21). Respecto a la autonomia, “este elemento abarca el compromiso de los
trabajadores y la capacidad que tienen para realizar sus funciones” (Parra et al.,
2018, p.21). Respecto a la supervision, “se refiere a la presente reiteracion en
algunas organizaciones en la produccion, sin considerar la comunicacion eficiente
entre los trabajadores y los limites que se deben considerar entre los superiores y
subordinados” (Parra et al., 2018, p.21). Respecto al ambiente, “orientado a
empleados y directivos de manifestar ideas que permitan solucionar contingencias
y mantenerse abiertos a nuevos cambios que podrian ser necesarios” (Parra et al.,
2018, p.21). Y, por ultimo, respecto a la orientacién, “este componente abarca la
gestion de como los lideres capacitan en el aprendizaje y desarrollo a los
trabajadores, brindan la ayuda necesaria para solucionar errores como una forma
de apoyo a la organizacién y hacen llegar recompensas equitativas al personal.”
(Parra et al., 2018, p.21).

Respecto a las bases tedricas del manejo de conflictos, el uso de grupos de
trabajo en las organizaciones ha aumentado constantemente en las ultimas
décadas. Sin embargo, aunque reunir a las personas en un grupo de trabajo puede
ser beneficioso, las diferencias individuales y las interdependencias de los
miembros del grupo de trabajo también pueden aumentar las posibilidades de
conflictos (Esbatiand y Korunka, 2021). Las fuentes de los conflictos son variadas,
pero muchas fuentes estan relacionadas con aspectos financieros, de desempefio
y de ventaja competitiva, sea cual sea la fuente, los conflictos son motivo de

preocupacion en las empresas (Perrigot et al., 2021).

La habilidad de gestion de conflictos se ha convertido actualmente en una de

las competencias clave para los directores de las empresas. Ya que los conflictos



en el proyecto/programa pueden causar sobrecostos, retrasos en los proyectos,
baja productividad, pérdida de ganancias y dafios en las relaciones comerciales
(Wang y Wu, 2020). Cuando un grupo de trabajo experimenta un conflicto, los
miembros del grupo pueden participar en resolver, ignorar o luchar contra el
conflicto en lugar de dedicar esfuerzo y tiempo a las tareas que tienen entre manos,

lo que perjudica el desempefio de la tarea (Rispens et al., 2020).

Ademas, el conflicto es uno de los principales desafios y depende
principalmente de las habilidades para gestionar conflictos, por lo que, todos los
trabajadores, independientemente de su posicion, deben efectivamente gestionar
los conflictos para garantizar un desempefio de calidad (Ahmed y Hasanin, 2018).
Asimismo, las interdependencias de la gestion de conflictos pueden disminuir los
costos de la gestién de conflictos, al mismo tiempo que aumentan los beneficios y

el éxito de sus esfuerzos (Melin, 2021).

Por otro lado, respecto a otras investigaciones sobre el manejo de conflictos,
Bricefio (2020) indica que un experto en administracion cientifica como Frederick
W. Taylor cree que todos los conflictos son, en Ultima instancia, una amenaza para
el poder administrativo y, por lo tanto, deben evitarse y resolverse lo mas rapido
posible. Con el tiempo, sin embargo, los expertos en relaciones humanas han
reconocido la inevitabilidad del conflicto y, de esta manera, recomiendan que los
lideres aprendan a vivir con él. Gracias a esta teoria, ademas se sabe que el
conflicto puede tener efectos buenos o perjudiciales, dependiendo de su naturaleza
e intensidad. Por ende, los altos directivos tienen que recordar que, si hay poco
conflicto en la organizacién, los empleados suelen caer en la apatia, la falta de
creatividad y la indecision.

Por su lado, Flores & Teran (2018) sefialan que Robbins determiné la teoria
del conflicto en dos situaciones. La primera vendria a ser las tradicionales, las
cuales son negativas; porque muestran que el conflicto es destructivo violento e
irracional y, por lo tanto, debe evitarse. Se denomina disfuncion resultante de la
falta de comunicacion, la carencia de confianza en el entorno de los integrantes y
la poca sensibilidad de un gerente hacia las necesidades de los trabajadores. Estas

teorias evitan este tipo de conflictos, enfocandose en sus causas para regular el
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trabajo de los colaboradores y las empresas. La segunda vendria a ser las
interaccionistas, estas teorias permiten el conflicto y argumentan que los equipos
tranquilos, pacificos, armoniosos y cooperativos se estancan ante la necesidad de
innovaciones y cambios, lo que crea conflictos. Por consiguiente, estas teorias
fomentan a los lideres a mantener el conflicto al minimo y continuar manteniendo
equipos creativos y autocriticos. Las teorias de interaccion plantean dos tipos de
conflictos: funcional (apoya los objetivos del grupo al mejorar su desempefio) y
disfuncional (uno que interfiere con el trabajo del grupo y por ende tiene

destructividad).

Respecto a las dimensiones de la variable manejo de conflictos, se consideré
el aporte de Villalobos y Pertuz (2019) en su articulo cientifico, donde mencionan

que:

Elaborar los procedimientos a seguir en una organizacion ante un
determinado conflicto, debe estar respaldado en una cadena de procedimientos
integrados que permita direccionar la busqueda de manera precisa los
requerimientos necesarios para la solucionar los conflictos, posteriormente
elaborando un esquema de pasos a seguir en una estructura de trabajo, y debe
estar respaldado en la capacidad de liderazgo con la finalidad de promover cambios
en los individuos y la organizacion. La seleccion de los procedimientos para resolver
conflictos establecidos por los gerentes, deben estar orientadas a brindar la
solucion al conflicto y considerarlo como una oportunidad para aprender. A través
de este concepto, se hace hincapié en las siguientes estrategias utilizadas por los

gerentes, la negociacion, la mediacién y conciliacion.

Entonces, teniendo en cuenta lo mencionado por Villalobos y Pertuz (2019),
las dimensiones para evaluar el manejo de conflictos son la negociacién, la
mediacién y conciliacién. Respecto a la negociacion, Chiavenato (2013) citado por
Villalobos y Pertuz (2019), es el proceso por el cual las partes proponen alternativas
y pactan tipos de cambio. Generalmente, a la hora de negociar, los humanos
cuentan con ciertos prejuicios y fallan de manera que les imposibilitan actuar de
manera racional y sacar lo mejor de cada contexto por esa razon, las personas

negociadoras tienen que abordar los contextos para después crear soluciones
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variadas a los conflictos presentados de forma continua en las empresas. Respecto
a la mediacién, Chiavenato (2013) citado por Villalobos y Pertuz (2019) se define
como el proceso mediante el cual los lideres pueden participar en negociaciones
iniciadas y asistidas por terceros que buscan la solucion de conflictos, la busqueda
de la satisfaccion de las partes con base en el control, compartir las informaciones
y el beneficio la colaboracion de los equipos de trabajo. Y, por ultimo, respecto a la
conciliacion, Alles (2013) citado por Villalobos y Pertuz (2019) quiere decir equilibrar
las funciones remuneradas de los empleados con las areas administrativas de las
empresas. No debe considerarse un inconveniente social, que requiere un enfoque

proveniente de ambas partes para tener un mejor nivel de mejora.
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1. METODOLOGIA

3.1. Tipoy disefio de investigacion

3.1.1. Tipo de investigacion: la presente investigacion es basica, porque
se dirigio a reunir informacién con el objetivo de ampliar los conocimientos
basados en una realidad concreta, (Alvarez, 2020). Presento el enfoque
cuantitativo, debido a que utilizo valores numéricos y elaboro analisis
estadisticos, (Hernandez y Mendoza, 2018). Descritiva, porque explico las
caracteristicas de las variables, (Alvarez, 2020). El nivel fue correlacional, porque
definio la relacién entre las variables que fueron seleccionadas para el studio,
(Alvarez 2020). Por ultimo, se rigio mediante el modelo hipotético deductivo, ya
que propuso las hipétesis con base en los datos que se tuvo, empirica pues
observo el problema e indago, y tuvo la finalidad de comprender los problemas
para determinar su origen y alcanzar una conclusion, (Sanchez, 2019).

3.1.2. Disefio de investigacion: no experimental, debido a que no se
manipulo las variables, (Alvarez 2020). Transversal, porque permitio estudiar las
variables en un periodo de tiempo sin intervenir en el estudio, (Cvetkovic et al.
2021).

3.2. Variables y operacionalizacion
Variable X: Clima organizacional.

Definicion conceptual: El clima organizacional describe como las personas perciben
la organizacién a la que pertenecen y las opiniones que se forman al respecto
(Parra et al., 2018).

Definicién operacional: El clima organizacional describe la opinién formada sobre
la percepcion de las personas, la estructura, la autonomia, la supervision, el
ambiente y la orientacion de un individuo con respecto a la organizacion a la que

pertenece.

Dimensiones: estructura, autonomia, supervision, ambiente y orientacién.
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Indicadores: estructura (politicas, responsabilidades, planeacion, objetivos);
autonomia (responsabilidad, facilidad para realizar el trabajo); supervision (énfasis
en la productividad, retroalimentacion comunicacional, distancia entre superior y
subordinado); ambiente (expresion de problemas, resolucion de problemas,
aceptacion al cambio); orientacion (grupos informales, trato al personal, trato a los

errores, apoyo, recompensas).
Variable Y: Manejo de conflictos.

Definicién conceptual: El manejo de conflictos es un aspecto sumamente complejo
gue ocurre dentro de una organizacion y se define como varios procesos disefiados

para reducir o resolver los conflictos (Villalobos y Pertuz, 2019).

Definicién operacional: El manejo de conflictos es un aspecto sumamente complejo
de una organizacion y se define como los diversos procesos en la negociacion,

mediacién y conciliacion, disefiados para reducir o resolver los conflictos.
Dimensiones: negociacién, mediacion y conciliacion.

Indicadores: negociacion (intercambio de informacion, habilidad para negociar,
acuerdos); mediacién (interviene un mediador, medidor inspira confianza, medidor
imparcial, las partes ofrecen una solucion); conciliacion (interviene un conciliador,

conciliador propone una solucién, se acata los acuerdos).

3.3. Poblacion, muestray muestreo

3.3.1. Poblacién: Son los trabajadores actuales en planilla de la
municipalidad distrital de Huaura; siento un total de 102 personas. Poblacion, es
la determinada agrupacion total de individuos que se buscara estudiar (Casteel
y Bridier, 2021)

Criterios de inclusion: personal que se encuentran laborando actualmente.

Criterios de exclusion: trabajadores que se encuentran en vacaciones, permisos

de embarazo y descanso médico.
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Personal de la Municipalidad

Alcalde

Gerencia
Administrativo
Parques y jardines
Guardian

Limpieza publica
Chofer

Agua y alcantarillado
Serenazgo

Ayudante de volquete
Técnico de servicios publicos
Ayudante de cisterna
Mantenimiento
Notificador

=N

N
NDPWONWRAROPRROON R~ WE

Total 102

3.3.2. Muestra: son las unidades de la poblacion que fueron seleccionadas
aleatoriamente por probabilidad, la cual participara en los estudios a través de
los instrumentos y estos necesitan ser un numero suficiente de participantes para
qgue los resultados sean confiables (Casteel y Bridier, 2021). Para hallarla se

utilizé la formula:

3 Z’p.q.N
~e2(N—1) +Z2.p.q

n

Donde:

n = muestra.

pyq = posibilidad. p y q tienen el valor de 0.5 cada uno.
z = unidades de desviacion estandar. Valor de 1.96.
N = poblacién.

E = error estandar de la estimacion. Valor de 0.05.
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Entonces, reemplazando los datos, la muestra es 81 trabajadores de la

municipalidad distrital de Huaura.

3.3.3. Muestreo: es probabilistico aleatorio simple. La seleccién de la
muestra fue aleatoria, lo que permitio que cada integrante de la poblacion a
estudiar tener la misma oportunidad de ser seleccionado (Casteel y Bridier,
2021).

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Se aplico la encuesta como técnica y un cuestionario como instrumento, elaborado
en escala de Likert. El propdsito fue medir las respuestas en una serie de items y

poder producir estimaciones cuantitativas del estudio, (Olaniyi 2019).

La encuesta sirvio para adquirir mas informacién y datos sociales en medida que
los encuestados comprendian las preguntas, (Mutepfa & Tapera 2019). El
cuestionario estuvo conformado por un modulo de preguntas que debieron
acercarse a las circunstancias locales y ser dirigidos a obtener la mayor cantidad

de informacién, (Mutepfa & Tapera 2019).

Validez, se regio mediante el Método Juicio de Expertos, en el cual se requirié una
determinada cantidad de expertos que pudieron verificar la exactitud del
instrumento y su aplicabilidad en el estudio, (Yunta & Romero, 2022). Validez, se
refiere a si el instrumento empleado mide las caracteristicas y comportamientos que
se buscan analizar y que tan bien el instrumento realiza la medicion, (Surlcl &
Maslakg¢i 2020).

Confiabilidad, se realizé6 empleando una prueba piloto, debido a que se emplea la
técnica de Alfa de Cronbach, el cual se utilizé para medir la consistencia interna de
la confiabilidad de un instrumento, la que a su vez aumenta cuando existe mayor
correlacion de las respuestas respecto a los items de la prueba, (Olaniyi 2019).
Confiabilidad, se refiere a cuan estable fue el instrumento y la capacidad de brindar

similares resultados en diversos momentos de estudio, (Surtct & Maslakgi 2020).
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Validador Aplicabilidad

Dr: Loa Navarro, Erika Aplicable
Dr: Valenzuela Narvéez, Daniel Aplicable
Dr: Salcedo Rodriguez, Medalit Aplicable

3.5. Procedimiento de recoleccidon de datos

Mediante el uso del instrumento aplicado hacia la muestra obtenida de 102
personas se reunid informacion correspondiente para el analisis que permitio
establecer las bases de informacion que fue analizado y se obtuvo los datos que
luego se presentaron en las tablas y figuras en la seccion de resultados.

Carta de aceptacion — Anexo 04, pagina 64

3.6. Método de andlisis de datos

Se hizo uso de la estadistica descriptiva, porque permitio mostrar de manera
concisa, practica la informacién y brindo resimenes con la mayor cantidad de

informacion necesaria (Mishra et al. 2019).

También se hizo uso de la estadistica inferencial, porque grafico resultados que
pueden mostrar una variacion originada por errores de observacién y variacién en

la muestra, (Mishra et al. 2019).

Se empleo la prueba de normalidad de Kolmogorov — Smirnov. La prueba
Kolmogorov — Smirnov fue empleada para corroborar la normalidad de datos
muestrales y verificar el cumplimiento de un supuesto de normalidad, (Flores y
Flores, 2021).

Para el estadistico se utilizé el coeficiente de correlacién de Pearson. Este
coeficiente sirvio para identificar el nivel de asociacion entre dos conjuntos de datos

y su grado de dependencia, (Pengtian, et al 2021).

También se utilizd el software SPSS versidn 27 para graficar los resultados en

tablas y figuras.
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3.7. Aspectos éticos

Se tiene en consideracion el cumplimiento de la preciada vision y ética profesional.
También, se aplicd el lineamiento requerido por el APA V.7 y establecido por la
Universidad Cesar Vallejo. El cual permitio el cumplimiento satisfactorio de los
requerimientos del proyecto. (Weinbaum et al. 2019) determinan que los principios
éticos en la investigacion ayudan a fomentar conductas confiables y responsables
en los investigadores que a su vez deben interiorizar en los compromisos éticos y

mostrar transparencia en sus investigaciones.
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IV. RESULTADOS

4.1. Analisis descriptivo
En base a los hallazgos de las encuestas realizadas para la muestra del
presente estudio, que incluyo a 81 encuestados, se puede mostrar como se
miden las variables y dimensiones en sus niveles de consideracion
correspondientes.

Tabla 1

Clima organizacional

Nivel Frecuencia Porcentaje

Mala 1 1.2

Moderado 38 46.9

Buena 42 51.9

Total 81 100
Figura 1

Analisis porcentual de la variable de clima organizacional

100

100.0
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60 46.9 >1.9

40

1.2
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0
MALA MODERADO BUENA TOTAL

B Frecuencia [ Porcentaje

Nota. En la tabla 1, el mayor porcentaje de encuestados, 51.9% encontraron que el
clima organizacional es bueno, en segundo lugar, el 46.9% de los encuestados

califico al clima organizacional como moderado, mientras que solo 1.2% de los
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encuestados lo califico como mala. En general los resultados presentan una
percepcion positiva en cuanto al clima organizacional de la institucién, aunque hay

margen de mejora para lograr que se perciba como excelente.

Tabla 2

Resultados de las dimensiones del clima organizacional

Estructura Autonomia Supervision Ambiente Orientacién

Nivel
% N % N % N % N %
Buena 50 61.70% 48 59.30% 32 39.50% 33 40.70% 35 43.20%
Moderado 30 37.00% 31 38.30% 47 58.00% 46 56.80% 44 54.30%
Mala 1 1.20% 2 2.50% 2 2.50% 2 2.50% 2 2.50%
Total 81 100.00% 81 100.00% 81 100.00% 81 100.00% 81 100.00%
Figura 2

Analisis porcentual de las dimensiones del clima organizacional

50

50
4
3
2
1.2% 2.5% 2.5% 2.5% 2.5%
1 37 0%6m 38.3%m 58.0%= 56.8%= 543 Y Mala
61. 79” 59. 39” 39. 59” 40. 79” 43. 29’
0

Buena

o

o

o

o

N N % N %

Estructura Autonomia Supervision Ambiente Orientacion

Nota. En la tabla 2, los resultados de la encuesta que mide cinco dimensiones
diferentes del clima organizacional: Estructura, autonomia, supervision, ambiente y
orientacion. Los resultados se desglosan por cada uno de los tres niveles del clima
organizacional: Buena, moderado y mala. La Tabla incluye el niamero total de

respuestas y el porcentaje asociado con cada nivel para cada dimensién.
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Segun los resultados, en la dimension Estructura y autonomia los empleados
perciben un clima organizacional predominantemente buena siendo el 61.7% y
59.3%, respectivamente, mientras que la Supervision, ambiente y orientacion se
percibe moderadamente, es decir en promedio, la dimensién de orientacion tiene el
porcentaje mas alto, con un 54.3% de los encuestados que la perciben como buena.
En contraste, la dimension de supervision tiene el menor porcentaje de respuestas

positivas, con solo el 39.5% de los encuestados que la perciben como buena.

Tabla 3

Manejo de conflictos

Frecuencia Porcentaje
Excelente 48 59.3
Regular 32 39.5
Pésimo 1 1.2
Total 81 100

Figura 3

Analisis porcentual del manejo de conflictos

100
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40
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20
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Nota. En la Tabla 3, el mayor porcentaje de encuestados siendo el 59.3%

encontraron que el manejo de conflictos es excelente. EL 39.5% de los encuestados
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lo califico como regular, mientras que solo el 1.2% de los encuestados lo califico
como pésimo. En general, estos resultados presentan que en la empresa se maneja
los conflictos de manera efectiva, aunque siempre hay un margen de mejora para
lograr una gestién de conflictos ain mejor. Es importante tener en cuenta que
conocer la satisfaccion de los empleados sobre el manejo de conflictos puede
ayudar a identificar areas para mejorar y abordar cualquier situacion problematica

para evitar una situaciéon mas complicada.

Tabla 4

Resultados de las dimensiones del Manejo de conflictos

Negociacion Mediacion Conciliacion
N % N % N %
Excelente 34 42.00% 50 61.70% 44 54.30%

Regular 44 54.30% 29 35.80% 34 42.00%
Pésimo 3 3.70% 2 2.50% 3 3.70%

Total 81 100.00% 81 100.00% 81 100.00%

Nivel

Figura 4

Andlisis porcentual de las dimensiones del manejo de conflictos

100
80
34
6 100 0%° 100. 0%
Total

40 3.7% 2.5% 3. 7°

o

54.3% 358 42,07 ~ Pesimo
20 42. 0‘7- 61. W- 54, 3f7- Regular
Excelente
0
N % N % N %
Negociacion Mediacion Concilacion

Nota. En la tabla 4, los resultados sobre el manejo de conflictos, en la que se

evaluaron tres diferentes dimensiones: Negociacion, Mediacion y Conciliacion. Los
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resultados se presentan desglosados por nivel de satisfaccion (Excelente, Regular,
Pésimo). Segun los resultados la mayoria, es decir, el 61.7% calificaron la
mediacibn como excelente, lo que sugiere que los empleados tienen una
percepcion positiva respecto a la efectividad de la mediacion para abordar y
resolver conflictos en la organizacion. En el caso de la negociacién y la conciliacion
también obtuvieron una cantidad significativa, siendo el 42% y el 54.3%.
respectivamente. En cuanto a la percepcion negativa de los encuestados, hubo un
pequefio grupo que calificaron la negociacion, la mediacién y la conciliacion como

pésimo siendo 3.7% con cada una de ellas.

4.2.Analisis inferencial

Prueba de normalidad

Ho: Los datos provienen de una distribucién normal

Ha: Los datos no provienen de una distribucién normal

Se realizo la identificacion de la normalidad mediante el uso del estadistico
Kolmogorov Smirnov, ya que las 81 personas que conforman la muestra permitieron
obtener de forma precisa la frecuencia de la informacion reunida para determinar si

sigue 0 no un comportamiento de normalidad.

Tabla 5

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?®

Estadistico gl Sig.
Clima organizacional 0.07 81 ,200°
Manejo de conflictos 0.091 81 0.093

*, Esto es un limite inferior de la significacién verdadera.
a. Correccion de significacion de Lilliefors
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Nota. En la Tabla 5 se indica que el nivel de significancia en ambos es mayor al 5%
lo que significa que la distribucién de los datos conformados por 81 encuestados

sigue una distribucion normal.

Objetivo general

Determinar la relacidon entre el clima organizacional y el manejo de conflictos en la
Municipalidad Distrital de Huaura - 2023.

Prueba de Hipotesis general

Ho: No existe relacion significativa entre el clima organizacional y el manejo de

conflictos en la Municipalidad Distrital de Huaura - 2023.

Ha: Existe relacion significativa entre el clima organizacional y el manejo de

conflictos en la Municipalidad Distrital de Huaura - 2023.

Se utilizo el analisis estadistico mediante la Prueba de Pearson para determinar la
relacion entre las dos variables y asi obtener resultados adecuados para el estudio
después de que la prueba de normalidad mostrara datos normales. A partir de los
resultados, se pudo comprobar el nivel de relacion entre las variables, detectando

una relacion positiva moderada entre ambas.

Tabla 6

Relacién entre el clima organizacional y el manejo de conflictos en
la Municipalidad Distrital de Huaura - 2023

Clima Manejo de
organizacional conflictos
Correlacion de 1 702"
Clima organizacional Pearson
Sig. (bilateral) 0
N 81 81
Correlacion de 702" 1
Manejo de conflictos Pearson
Sig. (bilateral) 0
N 81 81

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Nota. En la Tabla 6 se presenta la relacion entre las variables correspondientes a

la hipbtesis general: Existe relacion significativa entre el clima organizacional y el
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manejo de conflictos en la Municipalidad Distrital de Huaura - 2023. Segun los datos
se establece que el clima organizacional esta correlacionada con el manejo de
conflictos, y que esta correlacion es significativa con valor bilateral de 0.00, menor
a 0.05. Por lo tanto, se confirma la hipétesis mencionada. Ademas, se destaca que
el coeficiente de correlacion tiene una magnitud de 0.702, lo que sefiala una alta

correlacion.

Objetivos Especifico 1

Determinar la relacion entre la estructura y el manejo de conflictos en la
Municipalidad Distrital de Huaura - 2023.

Prueba de Hipdtesis especifica 1

Ho: No existe relacion significativa entre la estructura y el manejo de conflictos en

la Municipalidad Distrital de Huaura - 2023.
Ha: Existe relacion significativa entre la estructura y el manejo de conflictos en la

Municipalidad Distrital de Huaura - 2023.

Tabla 7

Relacién entre la estructura y el manejo de conflictos en la
Municipalidad Distrital de Huaura - 2023

Estructura Mane_Jo de
conflictos
Correlacion de 1 501"
Estructura Pearson
Sig. (bilateral) 0
N 81 81
Correlacion de 501" 1
Manejo de conflictos Pearson
Sig. (bilateral) 0
N 81 81

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Nota. En la Tabla 7 se presenta la relacion entre las variables correspondientes a
la hipétesis especifica 1: Existe relacion significativa entre la estructura y el manejo

de conflictos en la Municipalidad Distrital de Huaura - 2023. Segun los datos se
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establece que la estructura esta correlacionada con el manejo de conflictos, y que
esta correlacion es significativa con valor bilateral de 0.00, menor a 0.05. Por lo
tanto, se confirma la hipotesis mencionada. Ademas, se destaca que el coeficiente
de correlaciéon tiene una magnitud de 0.501, lo que sefala una moderada

correlacion.

Objetivos Especifico 2

Determinar la relacién entre la autonomia y el manejo de conflictos en la
Municipalidad Distrital de Huaura - 2023.

Prueba de Hipotesis especifica 2

Ho: No existe relacion significativa entre la autonomia y el manejo de conflictos en

la Municipalidad Distrital de Huaura - 2023.
Ha: Existe relacion significativa entre la autonomia y el manejo de conflictos en la

Municipalidad Distrital de Huaura - 2023.

Tabla 8

Relacion entre la autonomiay el manejo de conflictos en la
Municipalidad Distrital de Huaura - 2023

. Manejo de
Autonomia :
conflictos
Correlacion de 1 470"
Autonomia Pearson
Sig. (bilateral) 0
N 81 81
Correlacion de 470" 1
Manejo de conflictos Pearson
Sig. (bilateral) 0
N 81 81

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Nota. En la Tabla 8 se presenta la relacion entre las variables correspondientes a
la hipdtesis especifica 2: Existe relacion significativa entre la autonomia y el manejo
de conflictos en la Municipalidad Distrital de Huaura - 2023. Segun los datos se
establece que la autonomia esta correlacionada con el manejo de conflictos, y que

esta correlacion es significativa con valor bilateral de 0.00, menor a 0.05. Por lo
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tanto, se confirma la hipotesis mencionada. Ademas, se destaca que el coeficiente
de correlacion tiene una magnitud de 0.470, lo que sefiala una positiva moderada

correlacion.

Objetivos Especifico 3

Determinar la relacion entre la supervision y el manejo de conflictos en la
Municipalidad Distrital de Huaura - 2023.

Prueba de Hipotesis especifica 3

Ho: No existe relacion significativa entre la supervision y el manejo de conflictos en

la Municipalidad Distrital de Huaura - 2023.
Ha: Existe relacion significativa entre la supervision y el manejo de conflictos en la

Municipalidad Distrital de Huaura - 2023.

Tabla 9

Relacion entre la supervision y el manejo de conflictos en la
Municipalidad Distrital de Huaura - 2023

Supervision Manejo de
conflictos

Correlacion de 1 538"
Supervision Pearson

Sig. (bilateral) 0

N 81 81

Correlacion de 538" 1
Manejo de conflictos Pearson

Sig. (bilateral) 0

N 81 81

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Nota. En la Tabla 9 se presenta la relacion entre las variables correspondientes a
la hipotesis especifica 3: Existe relacion significativa entre la supervision y el manejo
de conflictos en la Municipalidad Distrital de Huaura - 2023. Segun los datos se
establece que la supervision esta correlacionada con el manejo de conflictos, y que
esta correlacion es significativa con valor bilateral de 0.00, menor a 0.05. Por lo

tanto, se confirma la hipotesis mencionada. Ademas, se destaca que el coeficiente
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de correlacion tiene una magnitud de 0.538, lo que sefiala una positiva moderada

correlacion.

Objetivos Especifico 4

Determinar la relacién entre el ambiente y el manejo de conflictos en la
Municipalidad Distrital de Huaura - 2023.

Prueba de Hipdtesis especifica 4

Ho: No existe relacion significativa entre el ambiente y el manejo de conflictos en la
Municipalidad Distrital de Huaura - 2023.

Ha: Existe relacion significativa entre el ambiente y el manejo de conflictos en la

Municipalidad Distrital de Huaura - 2023.

Tabla 10

Relacién entre el ambiente y el manejo de conflictos en la
Municipalidad Distrital de Huaura - 2023

Ambiente Mane_Jo de
conflictos
Correlacion de 1 601"
Ambiente Pearson
Sig. (bilateral) 0
N 81 81
Correlacion de 601" 1
Manejo de conflictos Pearson
Sig. (bilateral) 0
N 81 81

**_La correlaciéon es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Nota. En la Tabla 10 se presenta la relacion entre las variables correspondientes a
la hipotesis especifica 4: Existe relacion significativa entre el ambiente y el manejo
de conflictos en la Municipalidad Distrital de Huaura - 2023. Segun los datos se
establece que el ambiente esta correlacionada con el manejo de conflictos, y que
esta correlacion es significativa con valor bilateral de 0.00, menor a 0.05. Por lo

tanto, se confirma la hip6tesis mencionada. Ademas, se destaca que el coeficiente
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de correlacion tiene una magnitud de 0.601, lo que sefiala una positiva moderada

correlacion.

Objetivos Especifico 5

Determinar la relacion entre la orientacion y el manejo de conflictos en la
Municipalidad Distrital de Huaura - 2023.

Prueba de Hipdtesis especifica 5

Ho: No existe relacion significativa entre la orientacion y el manejo de conflictos en

la Municipalidad Distrital de Huaura — 2023.
Ha: Existe relacién significativa entre la orientacion y el manejo de conflictos en la

Municipalidad Distrital de Huaura — 2023.

Tabla 11

Relacién entre la orientacion y el manejo de conflictos en la
Municipalidad Distrital de Huaura - 2023

. . Manejo de
Orientacion :
conflictos
Correlacion de 1 700"
Orientacion Pearson
Sig. (bilateral) 0
N 81 81
Correlacion de 700" 1
Manejo de conflictos Pearson
Sig. (bilateral) 0
N 81 81

**_La correlaciéon es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Nota. En la Tabla 11 se presenta la relacion entre las variables correspondientes a
la hipétesis especifica 5: Existe relacion significativa entre la orientacion y el manejo
de conflictos en la Municipalidad Distrital de Huaura - 2023. Segun los datos se
establece que la orientacion esta correlacionada con el manejo de conflictos, y que
esta correlacion es significativa con valor bilateral de 0.00, menor a 0.05. Por lo

tanto, se confirma la hip6tesis mencionada. Ademas, se destaca que el coeficiente
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de correlacidon tiene una magnitud de 0.700, lo que sefala una positiva alta

correlacion.
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V. DISCUSION

Referente al propdsito general de la investigacion se planted lo siguiente:
Determinar la relacion entre el clima organizacional y el manejo de conflictos en la
Municipalidad Distrital de Huaura - 2023. En tal sentido, los resultados descriptivos
obtenidos revelan que el 51.9% de los 81 trabajadores expresan que el clima laboral
es bueno, ello sugiere que existe un entorno favorable en términos de relaciones
interpersonales, comunicacién y apoyo mutuo dentro de la organizacién se
encuentra en un nivel bueno. Por otra parte, en lo que respecta al manejo de
conflictos, el 59.3% opind que se lleva de manera eficiente, lo cual demuestra que
existen estrategias y habilidades que el personal aborda para resolver conflictos de
manera constructiva, lo cual contribuye a mantener un ambiente laboral armonioso.
En los resultados inferenciales, se reveld que ambas variables estan estrechamente
relacionadas, y que esta correlacion es significativa con valor bilateral de 0.00,
menor a 0.05, destacando un coeficiente de correlacion 0.702 lo cual refleja una
correlacién positiva alta. Brito et al. (2020) sefialaron que el clima organizacional es
fundamental para las organizaciones y no se limita al ambiente fisico del trabajo,
sino que abarca aspectos emocionales y psicoldgicos, por lo que al existir un clima
organizacional adecuado el desempefio y resultados serdn mejores. Repercute en
la motivacion de los empleados, su satisfaccion laboral y su nivel de compromiso
con la entidad. El liderazgo desempefia un rol importante en la configuracion del
clima. Los directivos a través de su estilo de liderazgo establecen las normas, los
valores y las expectativas dentro de la organizacion. Otro aporte respecto al manejo
de conflictos es el de Villaloboz y Pertuz (2019) en el que sefialaron que es de gran
soporte a las organizaciones contar con un esquema de procesos para abordar los
conflictos de una manera eficaz para evitar estancamientos perjudiciales en la
organizacion y a su vez que el conflicto sirva como ejemplo y forma de aprendizaje

para reforzar aspectos comunicativos e interpersonales en la organizacion.

Referente al primer propdésito especifico del estudio se planted lo siguiente:
Determinar la relacion entre la estructura y el manejo de conflictos en la

Municipalidad Distrital de Huaura - 2023. En tal sentido, los resultados inferenciales
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revelaron que la estructura esta correlacionada con el manejo de conflictos, y que
esta correlacion es significativa con valor bilateral de 0.00, menor a 0.05,
destacando un coeficiente de correlacion 0.501, esto sugiere que una estructura
bien definida y eficiente facilita un mejor manejo de los conflictos dentro de la
entidad. Por consiguiente, al ser solida, se proporcionara una comprension mas
clara en cuanto a roles, responsabilidades y lineas de comunicacién, lo cual
contribuye a prevenir y solucionar conflictos de manera méas eficaz. También
podemos agregar, que un manejo adecuado de los conflictos fortalece la estructura
organizativa al abordar desafios de manera constructiva y promover un ambiente
colaborativo. En respaldo a este estudio, Ramirez (2022), acota que el 83% de
encuestados percibe al clima organizacional regular, el 17 % lo considera bueno; y
a la vez la presencia de espacios no respectivamente adecuados. Un porcentaje
significativo de los trabajadores, especificamente el 38.1% de los funcionarios y el
32.1% de los empleados, mencionaron que nunca o solo a veces contaban con
dichos servicios y condiciones. Estas condiciones deficientes pueden estar dadas
por la carencia al agua, ausencia de instalaciones sanitarias adecuadas, asi como
las insuficiencias de recursos y equipamiento para llevar a cabo sus funciones.
Dichas condiciones pueden repercutir de manera negativa en el desempefio de los
empleados, afectando su bienestar y contribuyendo a un clima laboral poco
favorable. A su vez Morales y Gualli (2021) indican unos resultados similares en los
cuales demuestran al clima organizacional como un aspecto de relevancia que
contribuye en el rendimiento de los trabajadores, la relacién entre ambas variables
es significativa. Asi mismo explica que una baja calidad del clima en la organizacion

dificultara la correcta ejecucion de funciones.

Referente al segundo propdsito especifico del estudio se planted lo siguiente:
Determinar la relacién entre la autonomia y el manejo de conflictos en la
Municipalidad Distrital de Huaura - 2023. En tal sentido, los resultados inferenciales
revelaron que la autonomia esta correlacionada con el manejo de conflictos, y que
esta correlacion es significativa con valor bilateral de 0.00, menor a 0.05,
destacando un coeficiente de correlacion 0.470, esto sugiere que el fomentar un
ambiente laboral promueve la autonomia de los empleados de la Municipalidad, es

decir el brindarles mayor libertad y responsabilidad en sus funciones, es posible
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gue puedan abordar y resolver conflictos de forma efectiva, lo que apoyaria a un
ser mas productivo. A raiz de este estudio, Ortiz y Quiroz (2021) presentan
resultados que demuestran un nivel de asociacién adecuado entre ambas variables
en el rango del valor 0,000 < 0,05 y el grado de correlacién entre los valores 0,617
en los rangos +0,51 a +0,75. La conclusion indica que entre mayor sea la calidad
del clima organizacional, mejor sera el resultado en la satisfaccion laboral. Por otro
lado, piensa que la presencia en el trabajo brinda oportunidades de desarrollo
profesional, posibilitando a los empleados desarrollar habilidades relevantes y
expandirse en sus areas laborales. Ademas, fomenta mayor compromiso y lealtad
hacia la organizacion, ya que los empleados se sienten conectados y motivados al
tener la capacidad de influir en su trabajo. Por otra parte, con resultados similares,
Zeta et al. (2020) evidencio resultados en los que se observa que el clima
organizacional es notado de manera regular por el 50 % de los encuestados, el 35
% lo detalla como bueno y solo el 15 % lo considera deficiente. Concluye en que él
es el adecuado liderazgo lo que propicia una buena calidad en el clima
organizacional, todo ello serd reflejado en el alcance de objetivos en la

organizacion.

Referente al tercer propdsito especifico del estudio se planted lo siguiente:
Determinar la relacion entre la supervision y el manejo de conflictos en la
Municipalidad Distrital de Huaura - 2023. En tal sentido, los resultados inferenciales
revelaron que la autonomia esta correlacionada con el manejo de conflictos, y que
esta correlacion es significativa con valor bilateral de 0.00, menor a 0.05,
destacando un coeficiente de correlacién 0.538, esto sugiere a que ambos se
pueden llevar a cabo mediante la implementacion de politicas claras, capacitacion
regular en habilidades de comunicacion, el uso de mediacion para hallar soluciones
aceptables. La adopcion de estas acciones se plasmara en un clima laboral
adecuado, lo que asegurara el funcionamiento eficaz de la municipalidad. A raiz de
este estudio, Zeta et al. (2020) en su investigacion los resultados presentaron para
el clima organizacional el 50 % del personal lo considero regular, 35 % bueno y el
15% lo considero deficiente y para la satisfaccion laboral el 60 % del personal
considera la existencia de un alto nivel, un 37 % lo considera regular y un 3 % lo

considera deficiente. Las conclusiones indican que las dos variables presentan una
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calidad significativamente buena y pronostican un resultado positivo, pero de
manera individual es el clima organizacional el que mas aporte brinda en la escuela
seleccionada. Esto implica que la apreciacion de los integrantes sobre el clima
organizacional, establecido por la buena comunicacion, cooperacion de trabajo,
desempefia un papel importante en la generacion de un entorno favorable para la
resolucién de conflictos; y ante alguna situacion, los supervisores pueden intervenir
oportunamente para abordarlo antes que se agraven y evitar tengan con ello una
situacién desfavorable en las funciones de la institucion Por su parte Julca (2022)
indica la presencia de una correlacion fuerte entre ambas variables (Rho=0.921) y
un nivel de significancia de 0.000. La conclusién sefala que los conflictos pueden
ser resueltos de manera practica o evitarlos si se mejora la comunicacion entre los

colaboradores.

Referente al cuarto propésito especifico del estudio se plante6 lo siguiente:
Determinar la relacién entre el ambiente y el manejo de conflictos en la
Municipalidad Distrital de Huaura - 2023. En tal sentido, los resultados inferenciales
revelaron que la autonomia esta correlacionada con el manejo de conflictos, y que
esta correlacion es significativa con valor bilateral de 0.00, menor a 0.05,
destacando un coeficiente de correlacién 0.601, esto sugiere que un ambiente
laboral saludable y una comunicacion efectiva pueden prevenir y gestionar los
conflictos de manera adecuada. Fomentar una comunicacion clara y respetuosa,
promover la colaboracion y el trabajo en equipo, contar con liderazgo capacitado
en la gestion de conflictos, establecer politicas y procedimientos claros, y cuidar el
bienestar del personal, son acciones claves que pueden contribuir a un ambiente
laboral positivo y a una gestion eficiente de los conflictos en la Municipalidad. En
respaldo a este estudio, Julca (2022) en su tesis indica que sus resultados muestran
que los funcionarios y empleados indican que las estructuras fisicas no tienen
servicios basicos y las condiciones adecuadas para que se desarrollen los
guehaceres laborales institucionales (38.1% y 32.1% - nunca y a veces). Las
conclusiones sefialan que las estructuras fisicas y organicas obstaculizan el
desempeiio adecuado de los empleados y evidenciaron la ausencia de un clima
adecuado y poco control. Esto quiere decir que se centra en como la estructura

fisica, las condiciones basicas y los aspectos relacionados con el entorno laboral
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son fundamentales para examinar el entorno laboral en su totalidad. En dicho
analisis, resalto que los espacios del entorno laboral son reducidos y limitados, lo
gue a su vez puede afectar en su comodidad y bienestar de los empleados. La falta
de areas verdes, servicios sanitarios y pasadizos angostos y son sefializacion
también contribuye a un ambiente laboral incomodo y poco seguro. Ademas, hace
referencia la ineficiencia en el desarrollo del trabajo administrativo, el
incumplimiento de funciones, el aumento de estrés y la ansiedad laboral y carencia
del desarrollo interpersonal. Otra investigacion con resultados similares es el aporte
de Chagray et al. (2020) quienes muestran que el 73 % expreso la presencia de un
clima organizacional adecuado. Las conclusiones demostraron que se cuenta con

un clima adecuado lo que es favorable para el desempeiio de los integrantes.

Referente al quinto proposito especifico del estudio se plante6 lo siguiente:
Determinar la relacion entre la orientacion y el manejo de conflictos en la
Municipalidad Distrital de Huaura - 2023. En tal sentido, los resultados inferenciales
revelaron que la autonomia esté correlacionada con el manejo de conflictos, y que
esta correlacion es significativa con valor bilateral de 0.00, menor a 0.05,
destacando un coeficiente de correlacién 0.700, esto sugiere que es fundamental
fomentar la interaccién abierta, la colaboracion y el planteamiento de ideas. Al
mismo tiempo, el manejo adecuado de conflictos ayuda a resolver disputas y
tensiones de manera constructiva, evitando que los problemas se intensifiquen y
afecten negativamente la eficiencia y el clima laboral. En respaldo a este estudio,
Vera & Suérez (2022) en su investigacion sefialan que, el 33 % de los encuestados
afirma que hay una buena comunicacion, el 48 % afirma estar conforme con el tipo
de comunicacion en la organizacion y el 19 % afirma no sentirse conforme con la
comunicacién existente en la organizacion; lo que sefiala que las habilidades
gerenciales en el colegio naval son significativamente positivas. La conclusién de
la investigacion demuestra que la autoridad a cargo puede mejorar su gestion
gerencial basandose en estudios previos para mejorar el clima organizacional. Por
lo tanto, se deben de desarrollar habilidades de comunicacién asertiva, negociacion
y mediacion al abordar los conflictos de manera equitativa. Desde otra investigacion
con similitud de resultados se encuentra el aporte de Reyes (2023) quien presento

en su investigacion que aspectos son fundamentales para resolver conflictos, los
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cuales son: la conciliacion entre ambas partes y un arbitraje justo con la meta de

mejorar la calidad del clima organizacional en el municipio de el Progreso, Yoro.
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VI. CONCLUSIONES

Primera: Después de la realizacion del analisis correspondiente, se ha concluido
que las variables mantienen una correlacion positiva alta. Este vinculo se evidencia
con un valor de Pearson r = 0.702. Adicionalmente, se ha obtenido un valor de
Significancia Bilateral de 0.00, el cual es menor a 0.05. Debido a este resultado, se
ha tomado la decision de apartar la hipétesis nula y admitir la hipétesis alterna,
demostrando una alta correlacion entre el clima organizacional y el manejo de

conflictos.

Segunda: Se ha determinado que existe una correlacion positiva moderada entre
la estructura y el manejo de conflictos. Esta correlacion se respalda con un valor de
Pearson de r = 0.501 y una Significancia Bilateral de 0.000, el cual es menor a 0.05.
Dados los resultados, se decidié apartar la hipotesis nula y admitir la hipotesis
alterna, demostrando una significativa correlacion entre la estructura y el manejo

de conflictos.

Tercera: Se ha determinado que existe una correlacién positiva moderada entre la
dimension la autonomia y el manejo de conflictos. Esta afirmacién se respalda con
un valor de Pearson r = 0.470, el cual es menor a 0.00. Debido a estos hallazgos,
se ha decidido apartar la hipotesis nula y admitir la hipétesis alterna, demostrando

una significativa correlacién entre la autonomia y el manejo de conflictos.

Cuarta: Se ha determinado que existe una correlacion positiva moderada entre la
dimensién la supervisién y el manejo de conflictos. Esta afirmacion se respalda con
un valor de Pearson r = 0.538, el cual es menor a 0.00. Debido a estos hallazgos,
se ha decidido apartar la hipétesis nula y admitir la hipotesis alterna, demostrando

una significativa correlacién entre la supervision y el manejo de conflictos.

Quinta: Se ha determinado que existe una correlacion positiva moderada entre la
dimensién el ambiente y el manejo de conflictos. Esta afirmacion se respalda con
un valor de Pearson r = 0.601, el cual es menor a 0.00. Debido a estos hallazgos,
se ha decidido apartar la hip6tesis nula y admitir la hipétesis alterna, demostrando

una significativa correlacion entre el ambiente y el manejo de conflictos.
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Sexta: Se ha determinado que existe una correlacion positiva moderada entre la
orientacion y el manejo de conflictos. Esta afirmacidon se respalda con un valor de
Pearson de r = 0,700, el cual es menor a 0.00. Debido a estos hallazgos se ha
decidido apartar la hipotesis nula y admitir la hipotesis alterna, demostrando una

positiva alta correlacion entre la orientacion y el manejo de conflictos.
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Vil. RECOMENDACIONES

Se recomienda realizar un diagnostico del clima actual, promover una comunicacion
interpersonal abierta y transparente, capacitar a los trabajadores a solucionar
conflictos, fomentar el reconocimiento y la valoracion del personal, desarrollar un
liderazgo efectivo y respetuoso. Estas acciones, si se implementan de manera

eficaz, pueden llevar a un ambiente de trabajo més saludable y productivo.

Se recomienda evaluar y revisar su estructura actual. Este proceso debe incluir la
claridad de las funciones y responsabilidades para evitar malentendidos y
conflictos. Ademas, los lideres y gerentes deben recibir capacitacién en habilidades
de resolucion de conflictos. Esto permitira manejar los conflictos de manera efectiva
cuando surjan, lo que puede ayudar a mantener a un clima de trabajo positivo y

mejorar el entorno laboral.

Se recomienda evaluar el nivel de autonomia que se otorga a los trabajadores y
considerar como esta repercutiendo en la gestiéon de conflictos. Si la autonomia
esta generando conflictos, se podrian establecer directrices mas claras. Si la falta
de autonomia es a causa de los conflictos, se podria considerar otorgar a los
empleados mas libertad para tomar decisiones sobre su trabajo, siempre en un

marco de responsabilidad y rendicion de cuentas.

Se recomienda estudiar la efectividad de la supervision y tomar medidas para
mejorar las habilidades de manejo de conflictos de los supervisores. Ello puede ser
mediante capacitaciones en comunicacion efectiva, resolucion de conflictos y
liderazgo. Ademas, es importante establecer y trasmitir de manera clara y precisa
las expectativas de los supervisores, asegurando que estdn desempefiando

correctamente su rol en el manejo de conflictos.

Se recomienda examinar el ambiente laboral, cultivando una cultura organizacion
que valore la cooperacion y el respeto entre los integrantes de la entidad. Al
realizarlo, la Municipalidad puede crear un ambiente en el que los conflictos sean

menos posibles que ocurran y sean manejables cuando surjan.
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Se recomienda fomentar que todos los integrantes de la organizacion tengan una
orientacion adecuada, asi mismo se debe buscar que la orientacion que se brinde
sea dindmica y comprensible para que los integrantes puedan adecuarse de

manera eficaz a las funciones o innovaciones de la organizacion.
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ANEXOS

ANEXO 01
MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

VARIABLE DE DEFINICION DEFINICION :
ESTUDIO CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ITEMS INSTRUMENTOS
Politicas. 1
Responsabilidades claras. 2
Estructura L
Planeacion. 3
El ol Objetivos claros. 4
clima -
organizacional Autonomia Responsabilidad. 5
. describe la opinion Facilidad para realizar el trabajo. 6
El clima f d bre | . | )
organizacional ormada sobre la Enfasis en la productividad. 7 nstrumento:
. . percepcion de las . L Cuestionario
describe cémo las Retroalimentacién
i personas, la L icacional 8
Variable X: personas percioen estructura, la Supervision comunicacional. Tipo de datos:
. : la organizacién a la S ; ; : ) :
Clima autonomia, la Distancia entre subordinado y Ordinales
. : que perteneceny s : 9
organizacional las opiniones que supervision, el superior.
se forman al ambiente y la Expresién de opiniones. 10 Nivel: mala,
respecto (Parra et orientacion de un ] B moderado,
.. 2018) individuo con Ambiente Resolucién de problemas. 11 buena
v ' respecto a la Aceptacion al cambio. 12
organizacion a la Grupos informales amistosos. 13
gue pertenece.
Trato al personal. 14
Orientacién Trato a los errores cometidos. 15
Apoyo y aprendizaje. 16

Recompensas. 17




Variable Y:
Manejo de
conflictos

El manejo de
conflictos es un
aspecto sumamente
complejo que ocurre
dentro de una
organizacién y se
define como varios
procesos disefiados
para reducir 0
resolver los
conflictos (Villalobos
y Pertuz, 2019).

El manejo de
conflictos es un
aspecto sumamente
complejo de una
organizacion y se
define como los
diversos procesos
en la negociacion,
mediacion y
conciliacion,
disefiados para
reducir o resolver
los conflictos.

Negociacion

Intercambio de informacion.
Habilidad para negociar.
Acuerdos mediante consenso.

Mediacion

Interviene un mediador.

Mediador inspira confianza y
confiabilidad.

Mediador imparcial y neutral.
Las partes ofrecen la solucion.

AW N PP

Conciliacion

Interviene un conciliador.

El conciliador
solucion.

propone una

Se acata los acuerdos pactados
con el conciliador.

10

Instrumento:
Cuestionario

Tipo de datos:
Ordinales

Nivel: excelente,
regular, pésimo




ANEXO 02

MATRIZ DE CONSISTENCIA

PROBLEMAS

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES

METODOLOGIA

Problema General

Objetivo General

Hipétesis General

Variable Independiente

¢,Cudl es la relacion entre el
clima organizacional y el
manejo de conflictos en la
Municipalidad Distrital de
Huaura - 20237

Determinar la relacién entre
el clima organizacional y el
manejo de conflictos en la
Municipalidad Distrital de
Huaura - 2023.

Existe relacion significativa
entre el clima
organizacional y el manejo
de conflictos en la
Municipalidad Distrital de
Huaura - 2023.

Clima organizacional

Problemas Especificos

Objetivos Especificos

Hipotesis Especificas

Variable Dependiente

a) ¢, Cual es la relacion entre
la estructura y el manejo de
conflictos en la
Municipalidad Distrital de
Huaura - 20237

a) Determinar la relacion
entre la estructura y el
manejo de conflictos en la
Municipalidad Distrital de
Huaura - 2023.

a) Existe relacion
significativa entre la
estructura y el manejo de
conflictos en la
Municipalidad Distrital de
Huaura - 2023.

b) ¢ Cual es la relacion entre
la autonomia y el manejo de
conflictos en la
Municipalidad Distrital de
Huaura - 20237

b) Determinar la relacion
entre la autonomia y el
manejo de conflictos en la
Municipalidad Distrital de
Huaura - 2023.

b) Existe relaciéon
significativa entre la
autonomia y el manejo de
conflictos en la
Municipalidad Distrital de
Huaura - 2023.

Manejo de conflictos

Tipo de investigacion:
Basica, se rige mediante el
enfoque cuantitativo, nivel
descriptivo correlacional y

emplea el método hipotético
deductivo; Disefio de
investigacion: No
experimental y transversal.




c¢) ¢ Cudl es la relacién entre
la supervision y el manejo
de conflictos en la
Municipalidad Distrital de
Huaura - 20237

¢) Determinar la relacién
entre la supervisién y el
manejo de conflictos en la
Municipalidad Distrital de
Huaura - 2023.

c) Existe relacion
significativa entre la
supervision y el manejo de
conflictos en la
Municipalidad Distrital de
Huaura - 2023.

d) ¢ Cudl es la relacion entre
el ambiente y el manejo de
conflictos en la
Municipalidad Distrital de
Huaura - 20237

d) Determinar la relacion
entre el ambiente y el
manejo de conflictos en la
Municipalidad Distrital de
Huaura - 2023.

d) Existe relacion
significativa entre el
ambiente y el manejo de
conflictos en la
Municipalidad Distrital de
Huaura - 2023.

e) ¢, Cual es la relacion entre
la orientacion y el manejo
de conflictos en la
Municipalidad Distrital de
Huaura - 20237

e) Determinar la relacion
entre la orientacion y el
manejo de conflictos en la
Municipalidad Distrital de
Huaura - 2023.

e) Existe relacion
significativa entre la
orientacion y el manejo de
conflictos en la
Municipalidad Distrital de
Huaura - 2023.




ANEXO 03

CUESTIONARIO PARA MEDIR EL CLIMA ORGANIZACIONAL Y EL
MANEJO DE CONFLICTOS EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE
HUAURA

Objetivos:

El presente cuestionario tiene el proposito de determinar de qué manera el clima
organizacional influye en el manejo de conflictos en la Municipalidad Distrital de Huaura
—2023.

Instrucciones:

Estimado Sefior (a) (ita), el presente cuestionario tiene el propdésito de recopilar
informacién sobre el clima organizacional y el manejo de conflictos en la Municipalidad
Distrital de Huaura — 2023; agradezco de antemano su participacion respondiendo todos
los items eligiendo la opcién mas adecuada segun su criterio. Esta encuesta es de
caracter ANONIMO y el proceso de datos es reservado, por lo que solicito sinceridad en
todas las interrogantes.

. Datos Informativos:

Sexo:M( ) F()
Condicion laboral: Nombrado () Contratado ( )
Nivel de instruccién: Secundaria ( ) Superior No Universitaria ( )

Superior Universitaria( ) Post Grado ( )

Il. Escala de Valores

Variable: Clima organizacional Variable: Manejo de conflictos
Totalmente en desacuerdo (1) Totalmente en desacuerdo (1)
En desacuerdo (2) En desacuerdo (2)
Neutral (3) Neutral (3)
De acuerdo (4) De acuerdo (4)

Totalmente de acuerdo (5) Totalmente de acuerdo (5)



CUESTIONARIO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

RESPUESTAS
N ° ITEMS TD | DE | N | DA | TA
1 2 3 4 5
DIMENSION: ESTRUCTURA

1 La Municipalidad Distrital de Huaura hace
respetar las politicas de manera justa.

La Municipalidad Distrital de Huaura informa de

2 |manera clara a los trabajadores sobre sus
responsabilidades.

La Municipalidad Distrital de Huaura planifica las

3 |actividades diarias a desarrollar para el
proyecto.

La Municipalidad Distrital de Huaura expone de

4 |manera clara los objetivos grupales que se
deben alcanzar.

DIMENSION: AUTONOMIA
La Municipalidad Distrital de Huaura le da la

5 |autonomia de ver la forma de cumplir con sus
responsabilidades, mientras las cumpla.

6 La Municipalidad Distrital de Huaura brinda
facilidades para realizar su trabajo.
DIMENSION: SUPERVISION
La supervision que ejecuta la Municipalidad

7 Distrital de Huaura a sus trabajadores solo se
enfatiza en la productividad sin tomar en cuenta
otros factores.

8 Entiende con claridad lo que los supervisores
buscan de usted.

9 Existe comunicacién fluida entre subordinado y
superior.

DIMENSION: AMBIENTE
La Municipalidad Distrital de Huaura brinda

10 | oportunidad a sus trabajadores de expresar sus
opiniones.

11 Existe disposicion a resolver los problemas que
surgen entre trabajadores.

Los trabajadores estan abiertos a cambios que

12 | podria plantear la Municipalidad Distrital de
Huaura.

DIMENSION: ORIENTACION
13 Los grupos informales formados dentro de la

empresa son inofensivos.




14

La Municipalidad Distrital de Huaura brinda un
buen trato a su personal.

15

La Municipalidad Distrital de Huaura es
empatica para tratar los errores cometidos por
sus trabajadores.

16

La Municipalidad Distrital de Huaura brinda
apoyo y aprendizaje a sus trabajadores.

17

La Municipalidad Distrital de Huaura brinda
recompensas por el buen rendimiento de sus
trabajadores.




CUESTIONARIO DE MANEJO DE CONFLICTOS

RESPUESTAS
N ° ITEMS TD | DE | N | DA | TA
1 2 3 4 5
DIMENSION: NEGOCIACION
1 Ante un conflicto, esta abierto a intercambiar
informacién con la otra parte.
5 Intenta negociar con la otra parte ante un
conflicto.
3 Ante un conflicto, llega a acuerdos mediante
consenso con la otra parte.
DIMENSION: MEDIACION
4 Cuando surge un conflicto se acude a un
mediador para solucionarlo.
5 Cuando se acude a un mediador, este inspira
confianza y confiabilidad.
6 Cuando se acude a un mediador, este es
imparcial y neutral.
7 Cuando se estd en una mediacién por un
conflicto, ambas partes ofrecen una solucién.
DIMENSION: CONCILIACION
8 Cuando surge un conflicto se acude a un
conciliador para solucionarlo.
9 El conciliador propone una posible solucion al
conflicto.
10 Ambas partes acatan los acuerdos pactados

con el conciliador.




ANEXO 04

CARTA DE ACEPTACION DE MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE HUAURA

> [MUNIGIPALIDAD DISTRITAL DE HUAURA
% Cuna de la Independencia del Peru
&3

“Ano de la Unidad, de la Paz y el Desarrollo”
Huaura, 19 de abril del 2023

CARTA N°020-2023-OGRH/MDH

DRA.

NELKA RUIZ MIKLAVEC

COORDINADORA NACIONAL CCEE — PROGRAMA DE TITULACION
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Presente.-

Ref. EXPEDIENTE N° 202303322

ASUNTO: AUTORIZACION PARA EJECUCION DE PROYECTO DE
INVESTIGACION

Me es muy grato dirigirme a Usted para saludarlo cordialmente a nombre de la Municipalidad
Distrital de Huaura, y en atencion al documento de la referencia, informarle lo siguiente:

Que, en mérito a su solicitud de autorizacién para que el Bach. RAMON AUGUSTO AZANA
CHIROQUE, con DNI N° 48272426, pueda ejecutar su proyecto de investigacion titulada: “Clima
Organizacional y Manejo de Conflictos en la Municipalidad Distrital de Huaura — 2023", se informa
que se AUTORIZA su solicitud de tesis, asi como la utilizacion del nombre de la institucion
Unicamente con fines académicos; a fin que el bachiller pueda elaborar su proyecto de
investigacion, para lo cual se le dara las facilidades en coordinacion con las areas
correspondientes.

Es propicia la oportunidad para expresar a usted los sentimientos de mi mayor consideracion y
estima personal

Atentamente

..- uumnmuonu ulszlm E HUAUKA
Abog. YAMILE BRlYﬂ LOARTE C PEDES

Q Plaza de Armas s/n. Soh i ;
@ (01) 341 9031 (s munihuaura.mdh@munihuaura.gob.pe

(& www.facebook/munidistritalhuaura




ANEXO 05

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE INSTRUMENTO (CUESTIONARIO)

h«i‘j ESCUELA DE POSTGRADC

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: CLIMA ORGANIZACIONAL

#01

PERTINEN

CLARIDA

= RELEVANCI

N MMEMNSIONES ! ITEMS CIA A D SUGEREMNCIAS
DIMENSION: ESTRUCTURA Sl NO | Sl NO SI | NO

1 La Municipalidad Distrital de Huwaura hace respetar las x x x
politicas de manera justa.

2 La Municipalidad Distrital de Huaura informa de manera x x x
clara a los trabajadores sobre sus responsabilidades.

3 La Municipalidad Distrital de Huaura planifica las x x x
actividades diarias a desarmrollar para el proyecto.

4 La Municipalidad Distrital de Huaura expone de manera x x x
clara los objetivos grupales que se deben alcanzar.
DIMENSION: AUTONOMIA b= NOD | Sl NO S| NO
La Municipalidad Distrital de Huaura le da la autcnomia de

5 ver la forma de cumplir con sus responsabilidades, x X X
mieniras las cumpla.

& La Municipalidad Distrital de Huaura brinda facillidades para x x x
realizar su trabajo.
DIMENSION: SUPERVISION 51 NO | Sl NO S | NO
La supervision gque ejecuta la Municipalidad Distrital de

7 Huaura a sus ftrabajadores solo se enfatiza en la X x x
productividad sin tomar en cuenta otros factores.
Entiende con claridad lo que los supervizores buscan de

g - X X
usted.

9 Existe comunicacion fluida entre subordinado y superior. x x x
DIMENSION: AMBIENTE Sl NOD | SI NO S1 | NO

10 La Municipalidad Distrital de Huaura brinda oportunidad a x x x
sus trabajadores de expresar sus opiniones.

11 Existe disposicion a resolver los problemas que sungen x x x
entre trabajadores.




12 Los trabajadores estan abiertos a cambios que podria x % %
plantear la Municipalidad Distrital de Huaura.
DIMENSION: ORIENTACION Sl | NO | S NO 51 | NO
Los grupos informales formados dentro de la empresa son
13 |, h X X X
inofensivos.
14 La Municipalidad Distrital de Huaura brinda un buen frato a ® % %
su personal.
15 La Municipalidad Distrital de Huaura es empatica para % % %
tratar los emores cometidos por sus trabajadores.
16 La Municipalidad Distrital de Huaura brinda apoyo y ¥ ¥ ¥
aprendizaje a sus irabajadores.
17 La Municipalidad Distrital de Huaura brinda recompensas % % %
por &l buen rendimiento de sus trabajadores.
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficienica
Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] Mo aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Drf Mg: Loa Mavarro, Erika DMIE44170385

Especialidad del validador: Licenciada en Administracion de Empresas- Docente de investigacion

3 . Lima, 16 de Abril del 2023
iPertinencia: E1 item corresponde 3l concepin Eofcn formulado.
TRelevancia: E| flem es apropiado para represantar 3l compones o
dimensitn especifica del constnacio == o peve s
*Claridad: Se endiende sin dificultad alguna = enunciado del fem, es e
CONCiSD, Exacn y diredn !

Mota: Suficiencia, se dice suficiencia cuanda los items planteados son
sufigenies para medir la dimension Firma del Experto



hﬁ ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: MANEIO DE CONFLICTOS

N DIMEMSIONES ! ITEMS PERTINENCIA | RELEVANCIA CLARIDAD SUGERENCIAS
DIMENSION: NEGOCIACION Sl MO Sl MO Sl NO

1 Ante un conflicto, esta abierto a intercambiar X X X
informacion con la ofra parte.
Intenta megociar con la otra parte ante un

2 | conflicto. x x x

3 Ante un conflicto, llega a acuerdos mediante X X X
conzenso con la ofra parte.
DIMENSION: MEDIACION Sl MO Sl MO Sl NO

4 Cuando surge un conflicto se acude a un X X X
mediador para solucionario.

5 Cuando e acude a un mediador, este inspira x x x
confianza y confiabilidad.

& Cuando se acude a un mediador, este es X X X
imparcial y neutral.

7 Cuando se estd en una mediacion por un ¥ ¥ ¥
conflicto, ambas partes ofrecen una solucion.
DIMENSION: CONCILIACION Sl MO Sl MO Sl NO
Cuando surge un conflicto se acude a un

B . . X X X
conciliador para solucionario.

g El conciliador propone una posible solucion x x x
al conflicto.
Ambas partes acatan los acuerdos pactados

10 - X X X
con &l conciliador.




Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficienica

Opinién de aplicabilidad:  Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Drf Mg: Loa Mavarro, Erika DML 44170385

Especialidad del validador: Licenciada en Administracion de Empresas- Docente de investigacion

B} B Lima, 16 de Abril del 2023
pertinencia: B item corresponde al concepin ieoncy formulado.

TRelevancia: El flem es apropiado para represantar al componems o

smenei tfcm i Eoneics =l Navers
*Claridad: Se enfiendse sin dificuliad alguna & enunciado del item, s =
CONCED, EXRCD Y diredn

¢

Mota: Suficiencia, se dice sufidencia cuando s items planteados son
suficienies para medir la dmension Firma del Experto



E:]" ESCUELA DE POSTGRADO

#02

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: CLIMA ORGANIZACIONAL

o

DIMENSIONES ! ITEMS

PERTINEMNCIA

RELEVANCIA

CLARIDAD

SUGERENCIAS

DIMENSION: ESTRUCTURA

=]

MO

=]

NO

=]

le]

La Municipalidad Distrital de Huaura
hace respetar las politicas de manera
justa.

x

X

x

La Municipalidad Distrital de Huaura
informa de manera clara a los
trabajadores sobre SUS
responsabilidades.

La Municipalidad Distrital de Huaura
planifica las actividades diarias a

desarrollar para el proyecto.

La Municipalidad Distrital de Huaura
expone de manera clara los obietivos
grupales que se deben alcanzar.

DIMENSION: AUTONOMIA

=)

=1

=)

le]

La Municipalidad Disfrital de Huaura
le da la autonomia de ver la forma de
cumplir con sus responsabilidades,
mientras las cumpla.

La Municipalidad Disfrital de Huaura
brinda facilidades para realizar su

trabajo.

DIMEMSION: SUPERVISION

=1l

Sl

=1l

o]

La =upervision que ejecuta la
Municipalidad Distrital de Huaura a
=sus trabajadores solo se enfatiza en
la productividad sin tomar en cuenta
ofros factores.




Entiende con clandad o que los
supenvisores buscan de usted.

Existe comunicacion fluida entre
subordinado y superior.

DIMENSION: AMBIENTE

=1l

Sl

sl

MO

10

La Municipalidad Distrital de Huaura
brinda oporfunidad a SUS
frabajadores de expresar sus
opiniones.

11

Existe disposicion a resolver los
problemas que  surgen  enire
trabajadores.

12

Los trabajadores estan abierfos a
cambics gue podria plantear la
Municipalidad Distrital de Huaura.

DIMEMSION: ORIENTACION

Sl

3l

5l

MO

13

Loz grupoz informales formados
dentro de la empresa son
inofensivos.

14

La Municipalidad Disfrital de Huaura
brinda un buen trato a su personal.

15

La Municipalidad Distrital de Huaura
es empatica para fratar los emores
cometidos por sus trabajadores.

16

La Municipalidad Disfrital de Huaura
brinda apoyo y aprendizaje a sus
trabajadores.

17

La Municipalidad Distrital de Huaura
brinda recompensas por e buen
rendimiento de sus frabajadores.




Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] Mo aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Drf Mg: Valenzuela Narvaez Daniel Alberto Oswaldo DMI: 15724937

Especialidad del validador: Dr. Administracion

. .. Huacho, T de Mayo del 2023
Partinencia: Bl item corresponde al concepin eonc formulado.

fRelevancia: E] iem es apropiado para repeesantar al componenis o

dimension especifica del constuchy

itaridad: Se enfiends sin dificultad aiguna & enunciado del item, B5 =

concisn, exactn y direcin

Moka: Suficiencia, s dice suficiencia cuands ke itemes plantssdos Firma del Experto
son suficientss para medir ia dimensicn



E_:I.‘ ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: MANEJO DE CONFLICTOS

N DIMENSIOMES ! ITEMS PERTINEMCIA | RELEVANCIA | CLARIDAD SUGEREMNCIAS
DIMENSION: NEGOCIACION Sl MO Sl WO Sl (o]
Ante un conflicto, esta abierto a

1 |intercambiar informacion con la ofra x X X
parte.

2 Intenta negociar con la olra parie
ante un confiicto.

3 Ante un conflicto, llega a acuerdos
mediante consenso con la otra parte.

DIMENSION: MEDIACION s NO s NO s MO

Cuando surge un conflicio se acude

4 a un mediador para solucionario. X X X

5 Cuando s acude a un mediador, X % %
ezfe ingpira confianza y confiabilidad.

& Cuando se acude a un mediador, X % %
este es imparcial y neutral.
Cuando s esta en una mediacion

7 |por un conflicto, ambas paries X X x
ofrecen una solucion.
DIMENSION: CONCILIACION =] MO =] MO Sl MO
Cuando surge un conflicio se acude

8 - . X X X
a un conciliador para solucionario.

9 El concikador propone una posible X % %
solucion al conflicto.

10 Ambas partes acatan los acuerdos % % %

pactados con el conciliador.




Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] Mo aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Drf Mg: Valenzuela Narvaez Daniel Alberto Oswaldo DMI: 15724937

Especialidad del validador: Dr. Administracion

Huacho, 7 de Mayo del 2023
Partinancia; £ dem cormesponde 3 concapio tednon semulado.
*Redevancia: E] iem es apropiado para repeesantar al componenis o

dimension especifica del constuchy
SClaridad: Se enfiende sin dificultad aiguna & enunciato del item, es -
concisn, exactn y direcin

Moka: Suficiencia, s dice suficiencia cuands ke itemes plantessdos Firma del Experto
son suficientss para medir iz dimensicn



# 03

E:I" ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDC DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: CLIMA ORGANIZACIONAL

N DIMENSIOMNES ! ITEMS PERTIMENCIA | RELEVANCIA | CLARIDAD SUGEREMNCIAS
DIMENSION: ESTRUCTURA = MO =] NO =] NO
La Municipalidad Distrital de Huaura

1 hace respetar las politicas de manera X x X
justa.

La Municipalidad Distrital de Huaura
informa de manera clara a los
trabajadores sobre SLS
responsabilidades._

La Municipalidad Distrital de Huaura
3 |planifica las actividades diaras a X X X

desarrollar para el proyecto.

La Municipalidad Distrital de Huaura

4 | expone de manera clara los objetivos x x x
grupales gue s deben alcanzar.
DIMEMSIOM: AUTONOMIA Sl MO Sl WO | NO

La Municipalidad Distrital de Huaura
le da la autonomia de ver la forma de

s cumplir con sus responsabilidades, X ® ®
mientras las cumpla.
La Municipalidad Distrital de Huaura

6 |brinda faciidades para realizar su x X X

trabaijo.

DIMENSION: SUPERVISION =1 MO =1 MO =] o]




La supervision que ejecuta la
Municipalidad Distrital de Huaura a
sus trabajadores solo se enfatiza en
la productividad sin tomar en cuenta
ofros factores.

Entiende con clandad ko que los
supenvisores buscan de usted.

Existe comunicacion fluida entre
subordinado y superior.

DIMENSION: AMBIENTE

Sl

Sl

MO

10

La Municipalidad Distrital de Huaura
brinda oportunidad a SUS
trabajadores de expresar sus
opiniones.

11

Existe disposicion a resolver los
problemas  que  surgen  entre
frabajadores.

12

Los trabajadores estan abiertos a
cambics gque podria plantear la
Municipalidad Distrital de Huaura.

DIMENSION: ORIENTACION

Sl

Sl

Sl

MO

13

Los qgrupoz informales formados
dentro de la empresa son
incfensivos.

14

La Municipalidad Distrital de Huaura
brirda un buen trato a su personal.

15

La Municipalidad Distrital de Huaura
es empatica para tratar los emores
cometidos por sus trabajadores.

16

La Municipalidad Distrital de Huaura
brinda apoyc y aprendizaje a sus
trabajadores.

17

La Municipalidad Distrital de Huaura
brinda recompensas por e buen
rendimiento de sus trabajadores.




Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] Mo aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr! Mg: Salcedo Rodriguez Medalit Nieves DM 15761015

Especialidad del validador: Dr. Administracion

. .. Huacho, 7 de Mayo del 2023
pgrtinemcia: 1 item corresponde &l conceptn oo farmulado.

“Redevancia: E] ilem es apropiado para represantar 3 componenis o e ———_
SCianidad: Se enfiends sin dificultad alguna & enunciado del fiem, es -
oD, Exacn y directs FE Lo i

Mota: Suficiencia, s dice suficiencia cuando ks itemrs planteados

Firma del Experto
S0 suficientes para medir i dimension



ifl-‘ ESCLUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: MANEJO DE CONFLICTOS

N® DIMENSIONES ! ITEMS PERTINENCIA | RELEVANCIA | CLARIDAD SUGEREMNCIAS
DIMEMSION: F_IEGDC IACION | MO ]| MO ]| (i3]
Ante un conflicto, esta abierto a

1 |intercambiar informacion con la ofra x x X
parte.

Intenta negociar con la ofra parie
ante un conflicto.

Ante un conflicto, llega a acuerdos
mediante consenso con la otra parte.

DIMEMSION: MEDIACION sl MO sl MO 5| MNO

4 Cuando surge un conflicto se acude
a un mediador para solucionario.

5 Cuando se acude a un mediador, ¥

eate inspira confianza y confiabilidad. x X
6 Cuando se acude a un mediador, ¥ X %

este es imparcial y neutral.

Cuando se esta en una mediacion
7 |por un conflicto, ambas paries x X X

ofrecen una solucion.

DIMEMSION: CONCILIACION Sl MO Sl MO Sl MO
8 Cuando surge un conflicto se acude % % %

a un conciliador para solucicnario.

9 El conciliador propone una posible ¥ ¥ X%
solucion al conflicto.

Ambas partes acatan los acuerdos

10 pactados con el conciliador.




Observaciones (precisar si hay suficiencia);

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de comregir [ ] Mo aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dri Mg: Salcedo Rodriguez Medalit Nieves DMI: 15761015

Especialidad del validador: Dr. Administracion

B . Huacho, 7 de Mayo del 2023
'Partinencia: Bl item corresponde & concepio oo formulado.

*Redevancia: E| flem e5 appiado para represantar a componenis ¢ e,
e i)
Notandad: Se enfiends sin dificuliad alguna = enunciado del iem, es ("-J‘;Ql‘ éﬂ_
conciso, exachn y direco : T

Mota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando ks ibems plantsados Firma del Experto
son suficientes para medir I3 dimensicn



ANEXO 06

CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO

Un método para este proceso es el uso de la Prueba del Alfa de Cronbach, su
importancia radica en que permite evaluar la calidad del instrumento,
identificando si los items miden de manera adecuada el constructo, y si estan

relacionadas coherentemente.

Confiabilidad del instrumento — clima organizacional

ESTADISTICAS DE FIABILIDAD

Variable y dimensiones N° de elementos Alfa de Cronbach
Clima organizacional 17 items 0.976
Estructura 4 items 0.898
Autonomia 2 items 0.917
Supervisiéon 3 items 0.914
Ambiente 3 items 0.931
Orientacion 5 items 0.864

Confiabilidad del instrumento — manejo de conflictos

ESTADISTICAS DE FIABILIDAD

Variable y dimensiones N° de elementos Alfa de Cronbach
Manejo de conflictos 10 items 0.963
Negociacion 3 items 0.816
Mediacion 4 items 0.955
Conciliacion 3 items 0.93

Se observa en la Tabla que el clima organizacional y sus dimensiones presentan
una excelente consistencia interna, lo que sugiere que los items estan
relacionados entre si y miden de manera precisa y coherente el constructo. Por
tanto, se considera que el instrumento es valido y apropiado para el uso de la

investigacion.



Data de la confiabilidad

p9 | pl0 | pll|pl2|pl3|pld|pl5|pl6|pl7

p8

p7

p6

p5

p4

p3

p2

pl




ANEXO 07

CUESTIONARIO

D @ S c

Preguntas  Respuestas @ Configuracion

Clima organizacional y manejo de conflictos en la
Municipalidad Distrital de Huaura - 2023

El presente cuestionario tiene como propdsito fundamental reunir informacién sobre el clima organizacional y
el manejo de conflictos en la Municipalidad Distrital de Huaura - 2023. El cuestionario es anénimo y la
informacién serd utilizada Gnicamente para fines académicos vy se garantiza estricta

confidencialidad. Agradezco de antemano su participacion respondiendo todos los items eligiendo la opcidn
mas adecuada segun su criterio.

Las opciones son las siguientes:

1 (Nunca)

2 (Casi nunca)

3 (A veces)

4 (Casi siempre)

5 (Siempre)

{nuam#m@

Este formulario recopila automaticamente los correos electronicos de todas las personas que lo
responden. Cambiar la configuracion




ANEXO 08

RECOJO DE DATOS

Marca temporal Direccion de |La Mu[La MufLa MulLa Mu|La Mu|La Mu|La su{Entier|Existe|La Mu|Existe|Los tr{Los giLa Mu|La MufLa Mu|La MulAnte yIntentjAnte yCuanqCuan{Cuan{Cuanq{CuanqEl conAmba

5/28/2023 9:56:11 |erikaloadmi2|Casi 4Casi | Casi {Casi 4Casi §Casi 4A vecq Casi A vecd A vecdCasi §Casi |A vece A vecd Casi 1A vecqCasi Casi |A vecd Casi (Casi §NuncdA vecqA vecdCasi A vecqCasi 4

5/28/2023 16:13:12 |juancarlosmgAvecgAvecqCasi §Casi §Casi 4Casi §AvecqCasi §Casi A vecgAvecgCasi sAvecéAveceAveceAveceAveceAveceAveceAveceAvece AvecgCasi §Casi §Casi §Casi 4Casi 4

5/28/2023 18:04:29 |caneacosta3|Casi Casi A vecqCasi 4CasiriCasi Casi Casi yCasi Casi 4Casi §Avecy Nuncef Casi 4Casi r|A vecq Casi A vecgA vecgCasi 1A vecq Casi | Casi §Casi gCasi §Casi §Siemy

5/29/2023 11:18:49 |ariana18114(A vecqCasi A vecq Casi §Casi 4SiempA vecq Siemy Siemy Siemy Siemy Casi 4Avece Casi §AvecqdAvecdAvecgdAvecdAvecgdAvecdAvecdAvecy SiempSiemyA vecq Siemy Siemd

5/29/2023 11:45:03 |lilianabravoto|A vecq A vecq A vecd A vecq A vecq Casi 9A vecdCasi Casi A vecdAvecdAvecdAvece AvecdAvecdAvecdAvecdA vecdAvecdA vecd A vecdAvecdAvecdAvecdAvecdAvecdA vecy

il o

5/29/2023 19:01:45 |mhinsbis.adyAvecgqAvecq Casi A vecqA vecqCasirlCasi §A vecgAvecqgCasi 1|Casi r{Casi 1] Avecé Casi rlNuncgA vecgNuncgA vecgAvecgAvecqAvecqAvecqAvecqCasi §Casi §SiemyA vecs
i 5/29/2023 19:13:15 |henry1492u@Casi dCasi Casi {Casi Casi Casi §A vecdCasi Casi Casi Casi Casi 4Casi ﬁCasi 4Casi gCasi 4Casi 4Casi §Casi 4Casi 4A vecqCasi §Siemy Siemy A vecqg Siemy Siemy
*M 5/29/2023 19:13:35 |yulianocerna{Casi i|/A vecd Casi |/ veced Casi rf/A vecq A vecd Casi f{ Casi §A vecd A vecq A vecd Casi 1 Casi §A vecd Casi 1|A vecq A vecd Casi 1| Casi 1]A vecd A vecd A vecd A vecd A vecd Casi 1] Casi

(108 5/29/2023 19:15:50 |danielarone§) Siemy Siemy Siemf Casi {Casi §Casi §Casi §Casi Casi §Casi §Casi §Casi §A vece Casi §Siemy Siemf{Casi §Casi §Siemy SiemyjA vecq Siemy Casi Casi §A vecqCasi §Casi §

{48 5/29/2023 19:15:52 |davidbravotor|Casi 1)A vecgA vecq Casi /A vecg Nuncg Nuncd Siemf NuncgA vecqA vecy SiempNuncéAveceAveceAveceAvece Casi rCasi §Siemy SiemNunc4A vecq Siemy Siemyf Siemy Siemy]

(P 5/20/2023 19:17:05 |mariaelenajd|A vecd Casi §Siemy Casi Casi Casi §Casi r/Casi A vecqA vecqA vecd Casi sAvecej Casi A vecgCasi A vecgCasi §Casi A vecqgAvecdCasi §SiemfjA vecgA vecqd Siemy Casi g

E 5/29/2023 19:37:39 |augustoadrie|A vecg A vecd Casi dCasi /A vecd A vecd Casi dSiemf| A vecd Casi |A vecd Casi dSiemp A vecd A vecd A vecd Casi |A vecd A vecd Casi Casi §Casi Casi Casi §Casi §Casi §A vecy
1i 5/29/2023 19:46:20 |dakajo2018@SiemySiemySiemyCasi §Siemy Siemy Casi §SiemyCasi §Siemy Casi §Casi §A vece Casi Casi §Casi §Casi §Casi §Siemy Siemy| Siemy Siemy Siemy Siemy Siem Casi §Casi g
(W 5/29/2023 20:11:22 |jgamonal.194Casi §Casi 4A vecq Casi §Siemy|Casi 4Casi [Siemy Casi 4A vecq A vecd Siemy Casi g'AveceAveceAvece Casi 4Casi A vecqd SiempCasi Casi §Casi §SiemyCasi §Siemy Siemq
1i 5/30/2023 7:56:59  |luisfluentesvd Casi yCasi §Casi yCasi §Casi §Casi 4Casi 4Casi yCasi §Casi yCasi 4Casi 4Casi stasi 4Casi 4Casi §Casi {Casi §Casi §Casi Casi §Casi §Casi §Casi §Casi §Casi §Casi §
1l 5/30/2023 8:09:32 |clorindachiro{A vecq Casi JA vecq A vecdCasi §Casi 4A vecd Siemf SiemjjA vecqCasi §Casi §Casi s A vecqdA vecd Casi 1) Casi |A vecd A vecd A vecq Casi §A vecg A vecd Casi § Casi JA vecq A vecs
188 5/30/2023 8:52:30  |arturo.domingA vecgA vecd Casi §Casi §Casi A vecgA vecgA vecq Casi §A vecq Casi A vecqA vece A vecd Casi Casi §Casi §Casi §A vecqCasi §A vecd Casi §Casi §Casi §Casi §Casi §Casi
11 5/30/2023 9:13:48 |valenciacarvgAvecd SiemyA vecdA vecqAvecqd Siemy SiempA vecgA vecgA vecgA vecs SiempNuncg:A vecgA vecgA vecgAvecgNuncdNuncdA vecd A vecd A vecd Siemy Siemy Siemy Siemg Siem

AR 5/30/2023 9:30:48  (jm.relaiza@g|A vecq Casi §A vecqgCasi §Casi {Casi §A vecq Casi §Siemy Casi §Siemy Siemg Casi s:Siem; Casif]Casi 4Casi §SiempA vecq Casi A vecq Casi A vecqdCasi A vecgAvecqCasi g

PAN 5/30/2023 9:44:39  |jaimesedu33|Siemy Siemy SiemyCasi dSiemy SiempA vecd Siemf Casi Siemy Siemy Siemy] Siemg Siemy SiemfCasi 4Siemy SiemyCasi §SiemfCasi A vecq SiemyCasi §Avecq SiemfjA vece
2& 5/30/2023 9:56:01 [velapas0579(Casi riCasi A vecqCasi §Casi §A vecq Casi Casi 4Casi §Casi A vecqCasi A vece Casi §Casi §A vecq SiempCasi §AvecqCasi §AvecqCasi g Siedeasi 9SiemyCasi §Siemy
3_ 5/30/2023 10:15:21 |angelten557(Casi §Casi §Siemy SiemyCasi §Casi 4Casi §SiemyCasi §SiemySiemgCasi 4Casi éSiem; SiempCasi 4SiemyCasi §SiempgSiemy Siemy SiempSiedeasi sSiedeasi 4Casi g
Zi 5/30/2023 11:00:01 |sanespinozaAvecdAvecgqCasi §AvecgqAvecgAvecdCasiCasinAvecgAvecgCasinCasi sAvecéAvece Casi A vecgCasi A vecgA vecq Casi A vecq Casi A vecqCasi A vecgAvecqA vecy
Zi 5/30/2023 11:30:54 |destroyer.911Casi (A vecgAvecqAvecgAvecqAvecgAvecqdAvecgAvecqdAvecgAvecqdCasi 4A vece Casi {A vecd A vecdA vecg A vecd Casi |A vecd A vecd A vecd A vecd A vecd A vecd A vecg A vece
2‘6_ 5/30/2023 13:18:10 |henrryhenry0{Casi 1A vecq Casi |A vecq Casi §Casi A vecq Casi |A vecgdA vecq A vecd A vecqg Casi € Casi §Casi [NuncgNunciA vecq A vecd A vecgA vecqA vecd Casi A vecgAvecqdAvecd Casif

48 5/30/2023 13:29:21 |analisita1989Casi r|A vecq Casi §A vecq Casi r|A vecq A vecd Casi |A vecqA vecq A vecd Casi 4Casi éA vecqAvecgAvecqCasi 4AvecgAvecqAvecqCasi A vecqAvecqAvecqCasi 4AvecqCasi g
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30

2& 5/30/2023 14:43:49 |ivanalejandrgA vecs Siedeasi 4AvecqCasi 9Casi A vecdA vecqd Casi §AvecqCasi r(Casi (Casi ﬁCasi A vecqCasi gCasi A vecgqCasi 4Casi Casi A vecqCasi r(Casi §A vecgqCasi 4Casi g
5/30/2023 16:20:27 |susangama.yAvecqdAvecqCasi A vecgCasi 1A vecqCasi §Casi nAvecgCasi §A vecq Siequasi r AvecgNuncd Casi lA vecs SiempgCasi nAvecgSiemyjAvecqCasi §Casi 4Casi A vecqCasi

50 | 5/30/2023 20:15:35 |hugoricardoalSiemy Siemy SiemgSiemy Siemy Siemy Siemg Siempg Siemg Siemy Siemy SiemdSiem:SiempSiemnSiem; Siemg Siemyg Siemy Siemy Siemg Siemg Siemyg Siemy Siemy Siemg Siemy
?i 5/30/2023 20:33:51 |luguerostudiqCasi A vecgAvecqCasi §Casi §Casi §Casi §AvecqAvecgAvecqCasi §A vecqCasi ﬁAveceAvece Casi A vecgAvecgAvecqCasiCasi A vecgAvecgA vecqgCasi §Casi §Casi §
%2_ 5/30/2023 22:50:12 |mercedes.refAvecgCasi A vecq Casi §AvecqCasir{Casi JAvecgA vecqA vecgAvecgNuncy AvecéAveceAvece Casi A vecgNuncdCasi r{Casi r|Casi qNuncd Casi fNuncgNuncgA vecg Casi 1
?L?’_ 5/31/2023 11:02:09 |chelitags@gr Casi 9 Siequiem; Siemq Casi 4A vecd AvecdCasi 4A vecd A vecdCasi | Casi §Casi ¢ Casi A vecd A vecd Casi 1| A vecd A vecd A vecd Casi Casi | Casi |Avecd Casi A vecs Siemy
?i 5/31/2023 12:08:34 |simonpomagCasi eSiedeasi sSiemdSiempSiem;Avece Casi 4Siemf]Casi 4Casi §Casi 4Casi £Casi §SiemfSiemy{Casi Casi §Casi {Casi A vecqCasi {Casi §SiemyCasi §SiemfA vecq
5/31/2023 12:10:17 |mendozarinc{Casi §Casi §Casi §Casi §Casi §SiemyCasi A vecqAvecgqCasi 4Casi 4Casi sAvecé Casi 4Casi §Casi 4Casi §AvecgAvecdAvecgAvecgA vecqgAvecdAvecdAvecgA vecqdA vecy
5/31/2023 12:11:44 |csarcarneror{Casi §A vecgAvecgA vecqCasi §Casi §AvecdAvecgAvecgAvecdAvecgAvecqCasi s:Casi qAvecqA vecgCasi A vecqAvecgA vecqCasi §AvecqgCasi §Casi §Casi §Casi §Casi §
5/31/2023 14:20:49 |josseluiss19{A vecqCasi 4SiemyCasi §Casi A vecqCasi fCasi §Casi §AvecgAvecqCasi 4A vece Casi dCasi §Casi §Avecd Casi §Casi JAvecdCasi §Casi {Casi 4 SiempAvecqCasi A vecy
5/31/2023 15:09:12 |fernandaisn9|NuncdNuncgdNuncd Casi NuncdNuncdA vecgA vecgNuncgSiemy SiempgA vecgNuncz NuncgA vecqdA vecq SiemfA vecqd Casi §Casi §Casi A vecqAvecqdAvecgAvecqAvecgA vecy

3& 5/31/2023 16:35:55 |jcoronadosarnA vecqCasi nAvecqCasi §AvecqdA vecqd SiemfNuncdA vecqgCasi A vecq Casi § NuncéCasi 4AvecqgAvecgAvecqd SiempSiemyCasi §Casi §Casi §Casi §Casi §AvecqCasi 4Casi g
40 | 5131/2023 17:37:44 |jhonmejiajardAvecqgCasi JAvecgCasi Casi §AvecgAvecgqCasi 4Casi A vecqAvecs SiemnAvecé Casi A vecqdCasi §SiemyCasi 4Casi 4Casi A vecdA vecqd SiempA vecgA vecd Siemy Casi g
4i 5/31/2023 18:41:47 |marininostrogA vecqd Siemy SiempSiemyA vecd Siemy SiemyA vecgA vecgA vecqA vecqAvecy Nuncz SiempgA vecgAvecgNunciA vecgA vecgA vecgNuncgNuncgNunca A vecgNuncgNuncgNuncg
4& 5/31/2023 19:59:32 [sandroarzapqA vecqA vecd Casi fNuncqCasi |A vecq Casi §NuncqCasi fNuncdNuncd Siemf A vece Casi iNuncdA vecgNuncd Casi iNuncdNuncdA vecq A vecgdA vecd Casi ] Casi §A vecq Casi §
5/31/2023 20:03:48 |elisatorrespalCasi §Casi SiemgCasi nSiemyCasi §SiemygCasi nSiemgCasi A vecq Casi SiemﬁSiemnSiem; Casi 4SiemyCasi §SiemygCasi nCasi §Casi §Casi Casi (Casi §Casi 4Casi 1
5/31/2023 20:20:02 |solangue32@A vecqCasi A vecqCasi|AvecgAvecqAvecqAvecgAvecqA vecgAvecgAvecqCasi éA vecgAvecqCasi §AvecgAvecgAvecdAvecqdAvecgAvecgAvecdA vecdCasiCasi 4Casi
5/31/2023 20:20:43 |ysgg_1992@|A vecqA vecqA vecgCasi riCasi A vecgAvecgAvecqAvecgAvecqA vecqA vecs AveceAvecdA vecdA vecdCasi A vecdAvecgAvecdAvecdAvecdA vecdA vecdA vecd A vecdA vecs

& 5/31/2023 21:55:12 jcoIIanteschirlAvece Casi §AvecqCasi |AvecdCasi {Siemy]Casi A vecq Casi rCasi §Casi A vece Casi 1A vecgA vecq Casi |Casi §Casi (A vecq Casi §Casi |A vecq Casi A vecdA vecd Casi
6/1/2023 8:10:07 analistasiste{NuncdCasi A vecqAvecqCasi fAvecgA vecqCasi A vecgAvecgAvecgCasi rAvecéCasi rCasi A vecqCasi r(Casi {Casi (A vecqAvecgAvecqAvecgA vecqCasi (Casi rCasi 1

40 | 6/1/12023 9:43:58 santossjor@jCasi r(Casi r|Casi r|Casi |A vecq Casi A vecqA vecqAvecqAvecqAvecgAvecqCasi stasi 4CasirCasinCasi 4CasiCasi nAvecd Siemy Casi §Casi r(Casi Casi nAvecd Casi g
41 6/1/2023 9:52:58 W957535466|Casi §Casi §Casi §Casi §Casi §Casi §Casi §Casi §Casi §Casi §Casi §Casi §Casi £Casi Casi Casi {Casi (Casi Casi Casi dCasi JCasi {Casi {Casi {Casi §Casi §A vecs
£l 6/1/202310:19:56 _[joseluisvlchqa vecq Casi $A vecqA vecd Casi §Casi A vecqA vecq SiemyiA vecqA vecdA vecgA vece Casi §Casi 1Casi §AvecqNunciCasi §Casi §Casi A vecda vecq Casi § Casi 4Casi 1Casi §
SUM 6/1/2023 12:36:44  [schiroque67(Casi 4Casi §SiemyCasi 4Siemy Siemy Siemy Siemy] Siemy Casi §A vecqdA vecs Avece‘rSiem; Casi §SiemyCasi §Casi A vecqgCasi §SiemyjA vecq Siemy Siemy Casi §Casi §A vecs
SPA 6/1/2023 18:13:14  |augusto.rruiz) Siemy Casi 9A vecd Siemp A vecd A vecd Siemy Casi 4Casi §Siemf Siemy Casi Siemp:Avece Casi 9Casi 4Casi §Casi 9Casi 4Casi g Siedeasi 4Casi 4CasinCasi r(SiemySiemy
6/1/2023 18:34:49 |diegofrankvall SiemyA vecqdCasi 4A vecd SiemgCasi A vecqd Casi §Casi A vecqd Casi A vecdCasi éSiem; Casi 4Casi 4Casi lAvecqgAvecd SiemyA vecqd SiemyA vecqd SiemgCasi §Casi A vecs
Si 6/1/2023 19:18:15  |anesruru@gr Casi r|Casi {Casi | Casi fNuncaA vecgNuncq Casi |A vecdNuncdA vecg A vecgNuncé Casi |A vecq A vecgNuncd Nuncd A vecgNuncq Casi fNuncd A vecqd Casi rjCasi rCasi )Nuncs
23 | 6/1/2023 20:18:15 |gkmartinezm{Casi §Casi A vecqgAvecgA vecgAvecqCasi nAvecqCasi A vecqAvecgCasifCasi r?Casi 4Casi gAvecqAvecqAvecqAvecgAvecqCasi JAvecqAvecgCasi §Casi §Casi 4Casi g
Si 6/1/2023 20:29:12  |royrogermari| Siemy SiempgSiemyCasi §Casi §Casi A vecd Casi A vecdCasi §SiempgA vecy AvecéCasi 4Casi §Casi §NuncdA vecqAvecqd SiemNuncdA vecqd Siemg SiemyA vecqCasi 4Siemy
SL 6/1/2023 20:36:30 |(percycuper7gA vecqCasi §AvecqdCasi §SiempgSiemyCasiCasi 4Casi §SiemyCasi A vecdCasi rCasi A vecqA vecd Casi |AvecdAvecdCasi A vecdCasi Casi 4A vecd SiempgCasi 4A vecq
6/1/2023 20:42:33 |julydianatorreg Casi Casi Casi §Casi §Casi §Casi Casi {Casi Casi A vecqCasi Casi Casi ¢ Casi Casi Casi 4Casi §Casi Casi Casi Casi §Casi 4Casi Casi Casi Casi Casi 4
6/1/2023 20:58:23 |73383956@qCasi 4Casi |AvecqCasi A vecq Casi A vecqA vecgA vecqgCasi r|Casi r|Casi r|Casi r:Casi rAvecgAvecgAvecgAvecqAvecdAvecqCasi |AvecqA vecqCasiriCasi r)Casir|Casi




é& 6/1/2023 21:05:59

reilesaltamirdCasi 4Casi 4AvecqCasi 4Avecq Casi A vecgCasi 4Casi 4Casi sAveceAveceAvece: Casi 4AvecqCasi 4Casi §AvecgqCasi §AvecqAvecqAvecgAvecqCasi A vecqAvecqCasi g

(1_ 6/1/2023 21:18:09  |yelmi.orosalgA vecqA vecq Casi | Casi rCasi §Siemy Casi r|Casi | Siemy Casi §Siemy Casi §A vece Casi dCasi §Casi JA vecq Casi §A vecd SiemNuncdNuncdNuncdNuncdNuncdNuncd Nuncg
@ 6/1/2023 23:16:58 |lavadosanchqSiemyjA vecqAvecq Casi §AvecqdCasif SiequiempSiedeasi 4AvecqAvecdCasir Casi §Casi §Casi A vecdA vecqCasi §Casi §Casi §Casi §Casi §Casi §Casi §Casi {Casi 4
63_ 6/2/2023 6:47:21 pieroma96@|Casi 4A vecgCasi |AvecqCasi §Avece SiemdAvece NuncqCasi §AvecqAvecgCasi éCasi Casi 9Casi (Casi A vecq Casi §Casi §Casi A vecgAvecgNuncgCasi §A vecqCasi
6/2/2023 12:01:41 [kpop998@anCasi §Casi 4AvecqCasi 4Casi §Casi 4Casi A vecqAvecqAvecgAvecgCasi 4Casi éCasi SiempA vecqAvecgA vecqgAvecdCasi §Casi 4Casi r(Casi §SiemygCasi Casi 1Casi 4

03 | 6/2/2023 15:07:22 |mjaxess50@)|A vecgqAvecgAvecqAvecqAvecgAvecgAvecqCasifAvecqCasinAvecgAvecqCasi rCasi |A vecqd Casi /A vecd Casi /A vecd Casi /A vecd Casi /A vecd Casi /A vecd Casi r|A vece
Eﬁ 6/2/2023 15:31:56 [pablo294931|Casi A vecq SiemfA vecqCasi 1A vecq Siemy Siemy Casi 1|A vecgNunc3 Siequuncé Casi r{Casi nCasi fNuncgNuncgNuncgNuncgNuncgNuncgNuncgNuncgNuncgNuncgNuncy
6/2/2023 15:42:11 |jorgeronaldri{Casi §Casi 4Casi §Casi §SiempgCasi §Casi nCasi §Casi §AvecqAvecy SiemdSiemﬁCasi 4Casi 9Casi §AvecgqCasi §Casi 4Casi §AvecdCasi §Siemy SiempA vecq Casi §Siemy
6/2/2023 15:49:14  |rivas.ochoa1yAvecqCasi r|A vecq Casi 1A vecgA vecgA vecg Casi |/A vecq Casi | Casi rAveceAvecé Casi 1|Casi |A vecqAvecqA vecgAvecgCasi 1|Avecqd Casi r|A vecq Casi rCasi rCasi /A vecy

0 | 6/2/2023 18:51:57 |rocio201799(A vecqdAvecqCasi §Casi A vecgqCasi §Casi §Casi §Casi 4Casi 4SiemySiemgCasi éSiem; Siemy Siempg Casi §Siemp Siemy Siemy Siemg Siemy Siemy Siemy Siemp Siemy Siemy
71 6/2/2023 18:53:46 |anki052830@Casi 1A vecq Casi A vecqCasi r|Casi 1|SiemfA vecq Casi |A vecq A vecq Casi §Siem Casi |A vecq Casi §Casi 1]A vecqg Casi §Casi JA vecdA vecq Casi A vecq Casi 1A vecgA vecd
7i_ 6/2/2023 18:59:30 |chiroquenath|AvecdA vecq Casi A vecqAvecqgAvecgAvecgqAvecqCasi A vecgAvecqCasi 4Casi ﬁCasi 4Casi gAvecqAvecqAvecqCasi §AvecgAvecqCasi §AvecqCasi §AvecqCasi §Casi §
71 6/2/2023 21:22:42 |apuelaedwin]Casi §A vecgA vecqgCasi A vecgCasi A vecgAvecqCasi 4SiemySiemy Siemy Siemp:Siem; Casi 4Casi §Casi 9Casi 4Casi §SiemgCasi 4Casi §Casi §SiemyA vecqdAvecqgSiemy
7i 6/2/2023 22:22:23 |padillayactayA vecqCasi §Casi 4Casi (Casi §AvecdCasi 4Casi A vecgA vecq Casi 4Casi 4Avece Casi A vecdCasi §Casif SiempCasi 4Casi 4Casi nCasi (Casi nAvecq Casi A vecqAvecy
7i 6/3/12023 20:46:10 [yohanitagam{Casi (A vecgNuncdNuncdNuncgNuncgdNuncgNuncdNuncdNuncdNuncdNuncgdNunc: NuncdNuncdNuncaNuncgNuncdNuncgCasi rfCasi fNuncjA vecd A vecq A vecqgA vecqdA vecH
/2 | 6/3/2023 20:55:25 [noebarcat@gSiemySiemySiemySiemfCasi §SiemyCasi §Casi 4Casi 4SiemySiemgCasi 4Casi éSiem; Casi 4Casi §Casi 4Casi JAvecqAvecgA vecqCasi §Casi §Casi §AvecqdCasi §Siemy
7_6__ 6/3/12023 21:19:57 |moiseslecpo|AvecqCasi 4Casi A vecqdCasi §Casi JAvecqCasi 4Casi 4Casi JAvecdCasi A vecé Casi JAvecgAvecqCasi 1A vecqAvecgAvecgAvecq CasinCasi A vecq CasinCasi fCasif
FEA 6/3/2023 21:26:32  |diegorioszeg{SiemyA vecdA vecdA vecq Casi §Casi Casi §Casi Casi §Casi Casi {Casi Casi <Casi JAvecqA vecdAvecqA vecdA vecd A vecd A vecd A vecd A vecd Casi 1) Casi ]A vecd A vece
71 6/4/2023 15:30:36 |ronaldcossio|A vecgA vecdAvecgA vecdAvecdAvecgA vecgAvecdAvecdA vecdAvecqdA vecqAvece AvecgA vecgAvecdAvecgdA vecdAvecqA vecdAvecdAvecqA vecgA vecdAvecqA vecgA vecy
6/4/2023 18:12:44 |saridc320@qgCasi 4Casi 4Casi 4Casi §Casi §Casi §AvecqSiemySiemyA vecgA vecqCasi §Casi éCasi 4JAvecgAvecgAvecqCasi JAvecgCasi A vecq Casi §Casi g4Casi 4Casi §Casi 4Casi g

0N 6/4/2023 19:51:45  |0204anthony{A vecdA vecqA vecdAvecdAvecqA vecqA vecdAvecdAvecqAvecdAvecdA vecd AvecéAvece AvecqAvecqAvecgAvecqAvecgAvecgqAvecqAvecqdAvecgAvecdAvecqdAvecqA vecy
ol | 6/4/2023 20:21:45 |jlsanchez83@A vecgCasi 4Casi §AvecgCasi |Casi A vecgA vecq Casi 1A vecq Casi §Casi 4Casi éCasi 4AvecgAvecqdCasinCasirCasi Casi §A vecgAvecqAvecgAvecqdCasi §Casi 4Casi g
YA 6/4/2023 22:11:42  |ivan1310000{Nuncd Casi r)Casi | Casi |Casi | A vecdNuncdNuncq Casi r|Casi Nuncd Casi {Casi r A vecq Casi 1Casi |A vecq Casi | A vecgNuncd A vecqd A vecq Casi |Casi | Casi |Casi fiNuncg




ANEXO 09

BASE DE DATOS DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

CLIMA ORGANIZACIONAL
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ANEXO 10

BAREMOS
Mala Moderada Buena

Clima organizacional Menos de 28 Entre 28 a 56 Entre 57 a 85
Estructura Menos de 6 Entre6al2 Entre 12 a 20
Autonomia Menos de 3 Entre 3a6 Entre 7 a 10
Supervisién Menos de 5 Entre 5a 10 Entre 11 a 15
Ambiente Menos de 5 Entre 5a 10 Entre 11 a 15
Orientacion Menos de 8 Entre 8 a 16 Entre 17 a 25
Pésimo Regular Excelente

Manejo de conflictos Menos de 16 Entre 17 a 32 Entre 32 a 50
Negociacion Menos de 5 Entre 5a 10 Entre 11 a 15
Mediaciéon Menos de 6 Entre 6 a 12 Entre 12 a 20
Conciliacion Menos de 5 Entre 5a 10 Entre 11 a 15






