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Resumen 

 

Esta investigación tuvo como objetivo determinar la relación del clima laboral y el 

desarrollo sostenible del distrito de Jircan 2021. La investigación fue de tipo básica 

con diseño no experimental y transversal, contando con una población y muestra 

de 37 trabajadores de la municipalidad distrital de Jircan. La técnica empleada fue 

la encuesta a través del cuestionario. Los resultaron demostraron que existe 

relación mínima entre el clima laboral y el desarrollo sostenible en el distrito de 

Jircan, ya que el coeficiente de Rho de Spearman fue de 0.330 (correlación positiva 

débil) y un y un p valor igual a 0.046 (p-valor ≤ 0.05). El nivel de clima laboral es 

de nivel medio, estos resultados debido a que en un 40.5% definen un nivel medio, 

alto en un 35.1% y un 24.3% indica que es bajo. El nivel de desarrollo sostenible 

es bajo en un 43.2%, un nivel alto en un 35.1% y medio en un 24.3%. Por lo que 

afirmamos que el desarrollo sostenible en el distrito de Jircan es bajo. 

 

 

Palabras clave: Clima laboral, desarrollo sostenible. 
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Abstract 

 

The objective of this research was to determine the relationship between the work 

environment and sustainable development in the district of Jircan 2021. The 

research was of a basic type with a non-experimental and cross-sectional design, 

with a population and sample of 37 workers of the district municipality of Jircan. 

The technique used was the questionnaire survey. The results showed that there 

is a minimal relationship between work climate and sustainable development in 

the district of Jircan, since the Spearman's Rho coefficient was 0.330 (weak 

positive correlation) and a and a p-value equal to 0.046 (p-value ≤ 0.05). The level 

of work climate is of medium level, these results since in 40.5% define a medium 

level, high in 35.1% and 24.3% indicate that it is low. The level of 

sustainable development is low in 43.2%, high in 35.1% and medium in 24.3%. 

Therefore, we affirm that sustainable development in the district of Jircan is low. 

 

 

Keywords: Work climate, sustainable development. 
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I. INTRODUCCIÓN  

 

EL Organismo del Desarrollo Sostenible - ODS (2015) promulgó la Agenda 

para un Desarrollo Sostenible hasta el año 2030, que en forma explícita 

establece (se afirma según documentos) una continuación de la agenda 

elaborada en el año 2000. Es decir, esta agenda busca completar de forma más 

amplia, los objetivos planteados entonces para el desarrollo sostenible que no 

constituyeron logros de la anterior como son el abordaje de los procesos de la 

desigualdad y la pobreza, así como la necesidad de un desarrollo universal que 

beneficie a todos. Esta agenda se plantea erradicar con la pobreza para 2030 

promoviendo una dicha económica compartida, para un desarrollo social y contar 

con una protección ambiental para todos los países. De igual forma, busca 

impulsar poblaciones pacíficas, justas e inclusivas.  

 

En el ámbito nacional según Galarza et al. (2002) en los últimos tiempos, se 

percibe una agudización en los ciclos de crecimiento peruano, indicando la 

imposibilidad de lograr un objetivo a largo plazo, debidas a las continuas crisis 

de corto plazo. Por ello, podemos decir que la inestabilidad política tiene 

repercusiones en el rendimiento del régimen económico. Nuestro país se 

caracterizó por tener períodos de recesión y crecimiento en los últimos cincuenta 

años. En la actualidad, tenemos el privilegio de tener un incremento económico 

produciendo más recursos que puedan cubrir las penurias de la creciente 

población. Por consiguiente, este modelo de desarrollo ayudo a períodos de 

crecimiento de corto plazo, pero a pesar de ello no se formó un proceso de 

desarrollo sostenido; a cambio, se produjo una estricción del capital natural en el 

país. 

 

Loayza (2016) A largo plazo, un país crece económicamente debido a la eficacia 

en la utilización de sus factores de producción; sino se mejoran la productividad 

no se encontrará crecimiento, ni inclusivo, ni de ningún tipo, en el largo plazo. 

Asimismo, la productividad requiere dinamismo la cuales deben reflejarse en los 

componentes educación, innovación, infraestructura y eficiencia considerando 

que, en estos ámbitos, las renovaciones demoradas en gobernabilidad son 
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imprescindibles en asignación de recursos y en marco regulatorio, así como en 

las responsabilidades en distintos niveles de gobierno. 

 

Los clientes a través de la calidad de servicio que brinda su personal perciben el 

clima laboral en la municipalidad, la simplicidad que se le da al colaborador y los 

procedimientos de cómo se realizan las actividades ayudan a este a mejorar sus 

calidades de servicio. Conocer el clima laboral es importante ya que así podemos 

conocer cuál es la realidad en la que trabaja el recurso humano, la cual es 

trasmito por medio del desempeño en las productividades y de la prestación de 

servicios, brindándonos un resultado de satisfacción del consumidor. 

 

El objetivo de este trabajo será conocer la importancia que tiene para el Distrito 

de Jircan conocer el desarrollo sostenible teniendo en cuenta la influencia del 

clima laboral. Debido a que, a raíz de este entendimiento, se sacarán ventajas 

meritorias respecto a su desarrollo de la localidad y por ende es más probable 

que una entidad con un entorno de trabajo favorable haga que su personal y la 

población se encuentren a gusto en la misma. 

 

Antúnez (2015) El Clima Laboral, es fundamental para aumentar el rendimiento 

del trabajador, la percepción negativa o verdadera que mantiene un trabajador 

en sus actividades se origina cabalmente del espacio en la cual se desarrolla; 

logrando comportamientos dirigidas hacia su productividad. 

 

De esta manera, conociendo la problemática, el problema general fue ¿Cuál es 

la relación del Clima Laboral y el desarrollo sostenible del Distrito de Jircan 2021? 

Los problemas específicos fueron: ¿Cuál es el nivel de Clima laboral en el 

Distrito de Jircan - 2021? ¿Cuál es el nivel de Desarrollo sostenible en el Distrito 

de Jircan - 2021? ¿Cuál es el nivel de influencia del Clima laboral para el 

desarrollo sostenible del Distrito de Jircan - 2021?. 

 

Esta investigación fue conveniente, porque gracias a ello se podrá demostrar 

los errores que presenta la municipalidad de Jircan con relación al clima laboral 

y su influencia que esta tiene en su Desarrollo Sostenible, a fin de lograr que los 
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trabajadores logren desarrollar mejor sus funciones administrativas. Elaborando 

actos de mejorías que conlleve al cumplimiento de sus metas. Desde el marco 

de relevancia social, de acuerdo a la información determinada en el estudio 

servirá a los trabajadores de la entidad crear un buen entorno laboral que 

motivará a cumplir con las actividades establecidas para su Desarrollo 

Sostenible, la cuales también serán en beneficio de la población. En cuanto, al 

valor teórico, la aplicación y el estudio de esta investigación permitió el 

incremento de mis conocimientos en relación con la influencia que puede tener 

un buen clima laboral para el Desarrollo Sostenible del Distrito de Jircan. Del 

mismo modo, tiene una implicancia práctica, ya que brindará datos asertivos y 

objetivos a la entidad, para que esta tenga entendimiento del desarrollo de sus 

funciones. Finalmente, es justificable en su utilidad metodología, por la 

utilización de instrumentos y técnicas para constatar la conexión existente entre 

ambas variables donde se efectuó la recolección de datos mediante un 

cuestionario, donde el personal dio su opinión libre sobre la labor y producción 

que realiza dentro de la entidad.  

 

Debido a la importancia que encamina este estudio el Objetivo general fue: 

Establecer la relación del Clima laboral y el desarrollo sostenible del Distrito de 

Jircan – 2021. Los objetivos específicos fueron: Determinar el nivel de Clima 

laboral del Distrito de Jircan - 2021, Determinar el nivel de Desarrollo sostenible 

el Distrito de Jircan 2021 e Identificar el nivel de influencia que existe del Clima 

laboral para el desarrollo sostenible del Distrito de Jircan 2021. 

 

Y por último, nuestra hipótesis general planteado fue: H1 = Existe conexión entre 

el Clima laboral y el Desarrollo Sostenible del Distrito de Jircan - 2021, H0 = No 

existe conexión entre el Clima laboral y el desarrollo sostenible del Distrito de 

Jircan - 2021. Asimismo, las hipótesis específicas fueron: El nivel de Clima 

laboral del Distrito de Jircan - 2021, es alto. Es alto el nivel del Desarrollo 

sostenible del Distrito de Jircan - 2021, El nivel de conexión entre el Clima laboral 

y su Desarrollo Sostenible para el Distrito Jircan - 2021, es alto. 
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II. MARCO TEÓRICO 

 

Después de realizar la revisión bibliográfica, no se obtuvieron investigaciones 

similares o iguales al presente estudio; pero, según las indagaciones realizadas 

en las distintas páginas electrónicas, se encontró trabajos con cierta 

aproximación al tema en estudio, de los cuales se mencionan los siguientes: 

 

Setyani Dwi Lestari et al. (2021) buscó establecer y analizar la influencia 

existente entre la Seguridad, Salud Ocupacional y el Ambiente Laboral para el 

Desempeño de los colaboradores teniendo como variable mediadora la 

Satisfacción Laboral en el TP. Kereta Api Indonesia (Persero) con muestra en 

DAOP I Jakarta. Metodología / Técnica, la población de estudio fue de 292 

empleados y se realizó 75 encuestas como muestra del estudio. La técnica de 

análisis que utilizaron, fue una varianza basada en modelo de ecuación 

estructural de prueba estadística (SmartPLS). Los resultados mostraron que, la 

salud y seguridad ocupacional no tuvo ningún efecto en el rendimiento y el 

contento laboral de sus trabajadores. El ambiente laboral tuvo un impacto 

favorable para satisfacer laboralmente en el desempeño de los trabajadores, la 

satisfacción laboral brinda un efecto significativo y positivo en la productividad de 

los trabajadores, la salud y seguridad ocupacional no tiene ningún efecto sobre 

el desempeño de los empleados a pesar de que a través de la mediación de 

satisfacción laboral. El entorno laboral brinda un efecto favorable en el 

rendimiento de los colaboradores gracias a la mediación del agrado laboral, la 

seguridad. La salud ocupacional y el Ambiente de Trabajo simultáneamente 

tienen un efecto significativo y positivo sobre la satisfacción laboral con un factor 

de determinación, igual a 0,533, la salud y Seguridad Ocupacional. El Ambiente 

de Trabajo y la Satisfacción Laboral tienen simultáneamente un efecto 

significativo y positivo para el Desempeño del Empleado con coeficiente de 

determinación, que es igual a 0,890. Se espera que la empresa proporcione 

períodos de descanso adecuados, mantenga la ingesta nutricional de sus 

empleados al proporcionar alimentos saludables, proporcionar becas educativas 

para los empleados de niveles superiores, proteger el entorno laboral de los 

peligros químicos y otros peligros y dar una motivación positiva a los empleados. 
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Peker et al. (2021), el propósito de sus estudios fue investigar el impacto del 

estado emocional del personal que laboran en la UCI sobre sus actitudes hacia 

la muerte. El estudio se realizó con la participación de 100 enfermeras que 

laboraron en unidades de cuidados intensivos entre julio y diciembre de 2017. 

Se descubrió una correlación positiva entre el estado de las enfermeras de 

acercamiento de las emociones y las subescalas del Perfil de Actitud ante la 

Muerte (p <.05). Se observó la existencia de una correlación efectiva, así como 

elocuente entre las puntuaciones de evitación emocional y la aceptación neutral 

y la aceptación del enfoque (r = .281), la aceptación de escape (r = .335) y el 

miedo a la muerte y la evitación de la muerte (r = .490) puntuaciones (p <.05). A 

su vez Bocanegra (2019) en su estudio de tipo correlacional contando con un 

diseño transversal no experimental. Se dispuso de 60 empleados como muestra, 

constituido por 23 trabajadores inmersos en al régimen 276, 31 trabajadores en 

el régimen CAS, 1 trabajador en el régimen de contratación de terceros y 5 

trabajadores de SUNAFIL. Se efectuaron las variables Satisfacción laboral y 

Clima Laboral. Demostrando que el Clima Laboral repercute en la Satisfacción 

Laboral de los empleados de la institución estudiada (r=0.682). 

 

Obregón (2018), utilizó una perspectiva cuantitativo no experimental, contando 

con 89 pobladores de dicha comunidad campesina, para la recopilando 

información utilizando la encuesta a través de un cuestionario, asimismo se 

realizó el Cronbach como prueba piloto. A lo largo del estudio se pudo probar las 

hipótesis propuestas en este estudio concluyendo con la existencia de una 

influencia elocuente entre el desarrollo sostenible y la cultura organizacional en 

dicha comunidad. Se obtuvieron los resultados las cuales indicaron una conexión 

muy alta del desarrollo sostenible con la cultura organizacional de dicha localidad 

en estudio. De esta manera afirma que si existe influencia entre su desarrollo 

sostenible de la localidad estudiada y la cultura organizacional. Asi mismo Park 

Dong-ryong (2021) Investigó la diferencia en las percepciones de los 

funcionarios públicos educativos y el personal administrativo educativo con 

respecto al entorno laboral y el funcionamiento del sistema de los funcionarios 

públicos educativos, y encontrar formas de mejorar el entorno laboral y el 

funcionamiento del sistema de los funcionarios públicos educativos. 
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Por otro lado, Jiménez et al. (2016) buscó cuantificar la identificación del entorno 

laboral, la cual influye en la conducta de los trabajadores, buscando potenciar 

las destrezas del psicólogo en la gestión acogedor de recursos humanos de una 

compañía de productos de consumo masivo. También se propuso determinar la 

forma en que se encuentra el entorno de trabajo, repercutiendo el grado de 

complacencia de los empleados. Se diagnosticó las mediciones del entorno 

laboral sobre los colaboradores de la compañía, a través del uso de los 

formularios homogeneizado OPS y S10 / 12, para señalar la calidad de 

motivación, liderazgo, satisfacción laboral, participación y reciprocidad. Aplicado 

a 102 colaboradores que laboran en los siguientes departamentos: área de 

administración, almacén y ventas. Se concluyó que el entorno de trabajo no es 

del todo agradable. Se detectó que las variables, especialmente la de la 

administración área, los rodales con el promedio más bajo y todas sus 

subvariables se presentan como insatisfactorias. 

 

López & Castiblanco (2021), el clima laboral está referido al entorno del trabajo, 

que está distinguido por el conjunto de apariencias palpables que residen de 

manera relativa o permanente en toda agrupación, las mismas que pueden 

afectar a las labores, el comportamiento y la motivación de los integrantes y, 

ende al rendimiento de la agrupación. Esto es descrito y percibido por los 

trabajadores de la agrupación y por ende, puede ser cuantificado desde sus 

perspectivas operativas, por medio de un estudio de sus descripciones y 

percepciones o a través de la observación y otras cuantificaciones objetivas. 

Revelando la situación de la agrupación en un tiempo determinado, con un clima 

laboral cambiante, teniendo a los mismos integrantes, pero en forma especial, 

los jefes de la agrupación, como los agentes fundamentales de la producción de 

los cambios. (Bordas, 2016) 

 

 Así mismo González (2016), en las instituciones de gobierno, como en las 

empresas se dan las relaciones humanas, por lo que el recurso humano. Es apto 

cambiar o transformar al mundo con sus pensamientos y atraer a todos con sus 

ejemplos, por lo que en las teorías agrupacionales siempre hacen realce a que 

debe de existir un trato igualitario en todas las agrupaciones para que pueda 
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existir un entorno afectivo dentro de las instituciones públicas y privadas. Dichos 

ambientes son lo que suele llamarse clima laboral, de tal manera que es negativa 

si hay precesión de división en los trabajadores y baja ética en los jefes; por lo 

tanto, baja producción. Sin embargo, si el clima laboral es positivo se aumenta 

la producción y se da mayor abastecimiento a los mercados, así como otros 

beneficios. Por eso el estímulo que tienen los trabajadores se reflejara en el éxito 

de sus rendimientos. (p. 92) 

 

Yslado et al. (2021), el clima laboral es la percepción que caracteriza a una 

asociación, son medibles y pueden ser perdurables, son las que distinguen a una 

entidad laboral con otra y son las que permiten hacer un análisis, que orienta a 

tomar acciones correctivas y preventivas importantes para mejorar y/o mejorar 

el normal manejo de los procedimientos y los resultados organizacionales 

(Palma, 2004). Su cuantificación periódica es fundamental porque realimentará 

a las instituciones, para no solo mejorar el entorno laboral, sino también la 

condición de los servicios educativos y la investigación, realizados en los 

entornos públicos. (Hernández, Garrido y Rico, 2016; Ramírez et al., 2020, p. 

102) 

 

Para las dimensiones del Clima Laboral, he constatado que mayoritariamente 

predominan las dimensiones: Adaptación, Liderazgo, Motivación, Comunicación 

y Equilibrio emocional, las cuales las explicaremos cada una:  

Dimensión de adaptación: Vallejo (2011) señala que la adaptación laboral es 

muy compleja va más allá de la aptitud y destreza laboral del trabajador, ya que 

esta implica la adaptación a la organización, al ambiente del trabajo, a las 

labores, lo que dificulta llegar dicho proceso, dado a los cambios constantes 

laborales y sobre todo desfavorables, que están presentes en las 

organizaciones, que afectan al rendimiento, a la productividad y a la satisfacción 

laboral de la empresa.  

Dimensión Liderazgo: Duran et al. (2019) manifiesta que el liderazgo tiende a 

incidir directamente sobre el crecimiento empresarial, perjudicando el bienestar 

de las personas (Peiró & Rodríguez, 2008; Omar, A., 2011). Stringer (2001) y 

Méndez (2006) corroboran lo señalado anteriormente, destacando que todo 
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liderazgo opera e identifica el entorno laboral de una institución. Por lo que 

muchas agrupaciones concentran sus ánimos para encontrar líderes que sumen 

favorablemente entre sus trabajadores. Un buen liderazgo es la base para 

establecer ambientes de trabajo agradables que deje a los trabajadores 

desarrollarse y potenciar su crecimiento (Curtis & O'Conell, 2011; Omar, 2011; 

Thompson, 2012; Whittington, McKee, Goodwin & Bell, 2013). Es significativo 

señalar la gran trascendencia que tiene el líder en las emociones expresivas de 

los trabajadores en una institución. Sus acciones se verán evidenciadas de forma 

directa o indirecta en las labores que se realizan día a día durante las jornadas 

laborales (Carr, Schmidt, Ford, & DeShon, 2003). Es por eso la gran relevancia 

de contar líderes motivadores, que da pie a entornos laborales atractivos, que 

generen lazos afectivos muy positivos, puesto que aquellos que tienen estos 

tipos de afectos hacia su organización lograran mayores compromisos en sus 

actividades, ocasionando así una mejor satisfacción, felicidad y motivación 

(Oerlemans & Bakker, 2018).  

Dimensión de motivación: Manjarrez et al. (2020) la motivación es un 

procedimiento psicológico que se vincula con el impulso, persistencia y dirección 

del comportamiento. La mayoría del esfuerzo laboral está motivada. El 

comportamiento motivado nace de la compenetración de dos grandes grupos de 

presentación del trabajo que son motivador del comportamiento laboral: 

motivador del ambiente laboral y motivador del asunto del trabajo. Los primeros 

dan relación a las cualidades del entorno en la cual se realiza la acción laboral 

que son de índole social y material. Por lo contrario, el asunto del trabajo hace 

relación a los aspectos del trabajo asociado de forma directa con la labor 

necesario para su rendimiento (Pairó & Prieto, 2002). 

Dimensión comunicación: Salazar (2017), la comunicación se usa como 

mecanismo de gestión que suele comprenderse como un método. Brandolini et 

al. (2009) manifiestan que la comunicación debe impulsar estrategias integrales 

que apoyen a la gestion de las empresas. El centro de las organizaciones 

requiere de la participación de un especialista que plantee tácticas, tanto externa 

como interna de formas integrales, como herramientas de valor estratégicos, 

puesto que no sólo ayuda para la optimización de la gestión por procesos, el 

pleno gozo de los trabajadores y el correcto uso de las herramientas. Además, 
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logran que los usuarios y los empleados tengan un eje efectivo dentro la empresa 

y se transformen en los emisarios reales del distintivo que están representando, 

ya sea en la prestación de una prestación en representación de la empresa o en 

caso se colaboren a la acción colectivo de la apariencia positiva de la 

organización afuera de su ámbito laboral. (Losada, 2013, p. 12) 

 

Dimensión Equilibrio Emocional: Barrios & Illada (2013) los desgastes 

laborales a nivel organizacional de las entidades han enfocado a la apertura 

de la valoración de los desempeños de los trabajadores, porque ellos son los 

que determinan el cumplimiento de las funciones laborales. Además, estas 

relacionan con las apariciones de las enfermedades como:  la depresión, los 

trastornos musculares esqueléticos,  y psiquiátricos, etc. Martín et al. (2007). 

que cuando aparecen limitan la jornada laboral, y como consecuencia el 

lograr los objetivos organizacionales y la armonía de los diferentes niveles de 

la productividad establecidos.  

 

Aguado et al. (2007), la concepción del Desarrollo Sostenible (DS) se empezó a 

establecer a inicios de los años 70 en forma confusa, ya que, desde sus inicios, 

el DS se manifiesta como resultado a la preocupación del medio ambiente, 

reflejado en las limitaciones que se están dando y que afectan las riquezas 

naturales del planeta. Este problema visualizado conduce al Club de Roma a 

plantearlo, inicialmente un informe: Meadows et al. (1972) el menester de 

restringir el desarrollo a cero. En el siguiente informe Merasovic & Pestel (1975) 

el club de Roma suaviza su razonamiento y plantea un desarrollo favorable, con 

naturaleza orgánico, en otras palabras, balanceado y moderado por territorios. 

Desde aquellas épocas los estudiosos de la economía se dividieron, por ejemplo, 

los defensores de la restricción del desarrollo por cuenta de las riquezas 

naturales, en los países altamente avanzados y los que han considerado que el 

desarrollo restringido no es adverso con la desarrollo sostenible, toda vez que 

se adoptaran la aplicación de políticas ambientales (Field & Field, 2003). 

 

Cosme (2018), el secretario general de Naciones Unidas, BanKi-Moon, en su 

opinión del 2015 manifestó lo siguiente: Los movimientos mundiales tras las 
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Metas de Desarrollo del Milenio (ODM) fueron generados como la lucha contra 

la pobreza más exitosa de toda la historia. Los compromisos trascendentales en 

que se comprometieron los jefes del mundo en 2000 de “no disminuir los ánimos 

para lograr salvar a nuestros hermanos: población de las realidades miserables 

y deshumanas de pobreza extrema, expresado en el contexto de una labor 

alentador de 08 finalidades, que con avances útiles de amplias visiones hoy han 

contribuido a la población de todo el mundo mejorando su calidad de vida y 

mejorar su punto de vista del futuro. Los ODM permitieron que parte de la 

población salieran de la extrema pobreza, a luchar contra su carencia 

económica, a permitir que muchos niños asistan a sus escuelas, y a preservar 

nuestro planeta. Fueron generadoras de modernas innovaciones y aportaciones, 

que impulso a la opinión pública y mostrar el enorme valor de implementar metas 

codiciosas, como localizar a los seres humanos y sus carencias prioritarias en 

un primer nivel la toma de decisiones de políticas prioritarias para los países 

avanzados y en los países en avance. Pero, aunque de los logros alcanzados, 

soy conocedor de que los desequilibrios aún permanecen y que la mejora sigue 

siendo desequilibrada. […] por lo que tenemos que seguir enfrentando las raíces 

que las causan y poner más esfuerzo para juntar las dimensiones ambientales, 

sociales y económicas al crecimiento sostenido. La naciente agenda para el 

crecimiento posterior del 2015 insertara un grupo de Metas de Crecimiento 

Sostenido, como desafío que reflejan las lecciones aprendidas, para construir 

sobre las bases de nuestros triunfos, y encaminarnos unidos y firmes hacia una 

humanidad más favorable, sustentable e igualitario. 

 

Fama & Corrado (2021), el concepto de “desarrollo sostenible” fue incluido en 

1987 dentro del famoso dato Nuestro Futuro Común, escrito por la Comisión 

Mundial de las Naciones Unidas sobre el Medio Ambiente y el Desarrollo. Según 

la definición elaborada por esta misma Comisión, dirigida por Gro Harlem 

Brundtland, ha de considerarse “sostenible” el avance que “satisface las 

carencias del presente sin exponer la competencia de las futuras generaciones 

para complacer las suyas” (WCED, 1987). Desde entonces, la palabra 

desarrollo, utilizada durante mucho tiempo para identificar un conjunto de 

intervenciones destinadas a “producir mejoras con respecto al pasado”, ha 
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comenzado a ser asociada cada vez más a prácticas que se plantean “gestionar 

el futuro” (McMichael, 2017b). En virtud de esto, las dificultades relacionadas con 

la gestión de las riquezas naturales han adquirido una importancia crucial, 

aunque se haya prestado mucha más atención a las dinámicas relacionadas con 

la producción que a los estilos de vida y de consumo. 

 

Bustos & Chacón (2009), el desarrollo sostenible, relaciona el dilema ambiental 

con la necesidad, donde se establece que las nefastas circunstancias que viven 

las poblaciones vulnerables con escasos medios hacen que prioridad se oriente 

a intentar de que se cubran sus carencias básicas y valorarlas. Inclusive obvian, 

las realidades medioambientales como las contaminaciones generadas por los 

residuos, el despoblamiento y la quema indiscriminadas de bosques, etc., en 

varias ocasiones poniéndose en riesgos también sus propias vidas. La UNESCO 

en su investigación realizado acerca la eliminación de las necesidades en 

América Latina, señalan que el incremento de agresión y las distorsiones del 

régimen educativos son los fomentadores de prejuicios contra las zonas más 

pobres como consecuencias de las pérdidas del sentido de la dignidad y de la 

pertenecer a una comunidad, de la falta de atención por uno mismo y la falta de 

un plan de capacidades (Cançado, citado por Regardía, 2004). Reducir las 

necesidades constituye no sólo una pretensión ética y social de orden inicial, 

sino también una condición importante para el avance político y económico de 

América Latina. Estos mecanismos de políticas públicas y de asistencia 

financiera en la regiones deberían tener objetivos como firme y la rápida 

disminución de las necesidades, como el enorme desafío que debe de enfrentar 

América Latina así como  el Caribe en el siglo XXI (Yamada, 2002). 
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Figura 1: Desarrollo sostenible – paradigma idóneo de la humanidad 

Fuente: Pinto, J.F (2014). Diccionario internacional del medio ambiente. 

 

En cuanto a las dimensiones del desarrollo sostenible tenemos:  

Sostenibilidad ambiental: Mantilla-Pinilla et al. (2019) Los grandes problemas 

ambientales y sociales, que se evidenciaron a mitrad del siglo XX movilizó el 

gran interés de la comunidad mundial, lográndose que en la reunión de 

presidentes llevada en Río de Janeiro (Brasil -1992), donde pactaron en los 

países del mundo el “Desarrollo Sostenible”, con el finalidad de lograr el 

restablecimiento ambiental y social, protegiendo las condiciones naturales y 

encontrar la reparación de la pobreza de la población, sin disminuir las bases de 

la producción mundial. Desde ese contexto desarrollo significa armonizar el 

desarrollo humano, social, ambiental y económico (Asamblea General de la 

ONU, 2015), como unidad sistémica. 

Sostenibilidad Sociocultural: Sepúlveda (2008) señala que el centro del 

problema se halla en la humanidad, dentro de su estructura social, con sus 

culturas, sus formas de producción y sus modelos de consumos, que necesitan 

formarse en protagonistas sociales y afianzarse como tales, constituyéndose en 

equidad como uno de las metas primaria e importantes del crecimiento y lograr 
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reconocer la gran variedad cultural existente como uno de los componentes 

propio de la realidad latinoamericana. Estas diversidades están referidas a la 

igualdad étnica y sus estados culturales que fusionan y distinguen a las 

sociedades. Estas realidades vinculan un grupo de relaciones económicas y 

sociales que se constituyen en alguna sociedad, y que resuelven, en gran 

tamaño, el nivel de entrada a las diferentes maneras de autoridad político local y 

regional.  

Sostenibilidad económica: Arias et al. (2015) mirar el desarrollo, las 

desigualdades y la pobreza es expresarlos en vinculación con las aptitudes de 

consumos de patrimonios o con un extenso espectro de grandes males con 

ambientes desgastados, contaminantes u otras maneras de eliminación de 

satisfacción vinculados a la conexión naturaleza - sociedad. Las diferentes 

nociones de sostenibilidad de crecimiento lo reconocen como un procedimiento 

de cambios con compromisos solidarios con el ambiente y las personas que 

coexisten en espacios presentes y futuros. Al igual que la de desarrollar 

entendimiento de los límites ambientales del aumento económico y de las 

capacidades de cargas al mundo para lograr cubrir las necesidades. En opuesto 

a la idea de que la ciencia logrará eliminar los obstáculos genuinos existente 

entre el consumo ascendente y el monitoreo del ambiente; inmerso en un 

contexto de conciencia ambiental (Sukhdev, 2012 y Espina, 2013). 
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III. METODOLOGÍA  

 

3.1. Tipo y diseño de investigación 

 

Tipo de estudio 

 

Fue básica, Rodríguez (2020) indica que esta investigación que busca 

conocer la realidad, para contribuir a la sociedad en su avance respondiendo 

así los desafíos de la sociedad, buscando la utilización de sus 

descubrimientos, incrementando su entendimiento para responder a 

interrogantes o que aquellas investigaciones sean aprovechadas en otros 

estudios. 

 

Diseño de investigación  

 

Fue de tipo transversal y no experimental: Es no experimental, según 

Hernández (2010), porque se realizan sin necesidad de modificar o 

manipular la verdad en la que se hallan las variables, analizando y 

observando los datos tal como se entregan, sin realizar una verificación de 

la variable, para conseguir los datos a conformidad de autor, sin embargo se 

realiza cuidadosamente la utilización de cuestionarios. De igual modo, es 

Transversal, según Sampieri (2006), porque detalla variables y examina su 

repercusión e interacción en una circunstancia dada reuniendo información 

en un mismo momento, en un único tiempo. 

 

El Diseño con la que me base fue: 

 

 

                                                                                                     

                                                                                        R  

 

 

 

 

 

V1 

V2 

M 
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En el que:  

M : Muestra que consta de 37 colaboradores de la Entidad.  

V : Variables  

V1 : Clima Laboral  

V2 : Desarrollo Sostenible  

R : Conexión existente entre las variables 

 

3.2. Variables y operacionalización.  

 

Clima Laboral: Variable 1 (V1): Variable Independiente. 

Definición conceptual, Según García (2009) Se forma de una gran 

cantidad de causas sean emocionales o físicos, que repercuten en el 

desempeño y comportamiento de los miembros del equipo de trabajo. 

 

Definición operacional. Son las cualidades conformadas por los miembros 

de una institución dentro de un ambiente de trabajo que influye directamente 

sobre las conductas de los mismos. 

 

Desarrollo Sostenible: Variable 2 (O2): Variable Dependiente. 

Definición conceptual, según Orejuela & Ramírez (2020) El Desarrollo 

Sostenible, es la aplicación de estrategias o metas a lograr que garantizan 

el desarrollo de una vida saludable, de una buena educación, la búsqueda 

de la igualdad entre todos, el aseguramiento de obtener el agua potable, a 

la eliminación de excretas y a la obtención de fuentes de fuerzas saludables, 

al empleo completo, a finalizar con la corrupción y las irregularidades 

financieras, al desarrollo de descubrimientos y técnicas. Los ODS sirven 

para brindar las condiciones, oportunidades y medios al sistema social y 

natural, para conseguir la armonía y sostenibilidad, mejorando la condición 

de vida de toda humanidad y a la igualdad del medio ambiente. 

 

Definición operacional. Son los modelos de sostenibilidad que nivelan los 

temas económicos, sociales y ambientales buscando una calidad de vida de 

alto nivel y su desarrollo. 
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3.3. Población (criterio de selección), muestra, muestreo, unidad de 

análisis 

 

Población:  

Navarro & Jiménez (2014) definen que la población es el grupo de 

componentes que muestran diversas dones o características parecidas que 

son analizados y definidos para una finalidad en común. Por la cual esta 

investigación contó como población a las 37 empleados que laboran en la 

municipalidad (22 del área administrativa,  8 de las demás áreas tales como 

Gerencia Municipal, responsable de presupuesto, responsable de desarrollo 

social, responsable de tesorería, responsable de logística y abastecimiento, 

responsable de contabilidad, sub gerente de Infraestructura, responsable de 

unidad formulador y 7 miembros del serenazgo). 

 

Tabla 1.  

Muestra tomada para el presente trabajo de Investigación. 

Cargo N° de colaboradores 

Gerente Municipal  1 
Responsable de presupuesto 1 
Responsable de desarrollo social  1 
Responsable de tesorería   1 
Responsables de logística  1 
Responsable de contabilidad 1 
Sub gerente de Infraestructura 1 
Responsable de unidad formuladora 1 
Personal administrativo 22 

Personal de serenazgo 7 

Total  37 

Fuente: Elaboración propia. 

 

Criterios de selección:  

Criterios de Inclusión: fueron incluidos en su totalidad el personal de la 

Municipalidad Distrital de Jircan: funcionarios, técnicos y administrativos, así 

como algunos pobladores de distrito. 

 

Criterios de Exclusión: fueron excluidos el Alcalde y el asesor legal. 
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Muestra:  

Según Ñaupas et al. (2018) indica que la muestra es una fracción de la 

población, que indica las cualidades y características de esta población al 

aplicar la técnica adecuada. Para esta investigación, la muestra tomada 

estuvo constituida por todo el personal con la que cuenta la Entidad. 

Teniendo un total de 37 colaboradores. 

 

Muestreo:  

Fue no probabilístico intencional, según Rodríguez et al. (2016) se distingue 

porque el averiguador escoge elementos que muestran la población. Razón 

por la cual, en la investigación, se estableció la muestra de acuerdo con la 

utilidad, ya que los componentes definidos permitieron de forma acertada el 

desarrollo de las metas planteadas. 

 

3.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y 

confiabilidad. 

 

Técnica 

Para medir la Variable: se empleó como técnica a la encuesta. 

Navarro & Jiménez (2017) la encuesta es un método valido y confiable, 

porque se adquiere mejor trascendencia en los datos obtenidos, ya que se 

aplica de manera directa al entrevistado. 

 

Instrumentos  

Se empleó un cuestionario para cada variable las cuales constaron de 24 

interrogantes para el clima laboral y de 15 interrogantes para la variable de 

desarrollo sostenible. 

 

Navarro & Jiménez (2017) indica que el cuestionario es una determinada 

cantidad de interrogantes, elaboradas de acorde a la pretensión de la 

indagación teniendo un orden y una forma especificada. 
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Tabla N° 2.  

Diseño del instrumento (variable clima laboral) 

Dimensiones Preguntas  Fuente  Escala de medición  

1. Adaptación  Del   1 al 5 37 
colaboradores 

de la 
municipalidad  

Nunca = 1  
 Casi nunca = 2 

Algunas veces=3 
Casi siempre=4 

Siempre= 5 

2. Liderazgo  
3. Motivación  
4. Comunicación  
5. Equilibrio  
      Emocional  

  Del   6 al 10 
 Del 11 al 15 
Del 16 al 19 
 Del 20 al 24 

 

    Fuente: Elaboración propia. 

Tabla N° 3.  

Diseño del instrumento (Desarrollo Sostenible) 

Dimensiones Preguntas  Fuente  Escala de medición  

1. Sostenibilidad 
ambiental  

Del 1 al 5 37 
colaboradores 

de la 
municipalidad 

Nunca = 1  
 Casi nunca = 2 

Algunas veces=3 
Casi siempre=4 

Siempre= 5 

2. Sostenibilidad 
Sociocultural  

 Del 6 al 10 

3. Sostenibilidad 
Económica  

 Del 11 al 15 

    Fuente: Elaboración propia. 

Validez  

Fue realizado por expertos y especialistas quienes evaluaron las variables en 

estudio (Clima Laboral y Desarrollo Sostenible), teniendo el siguiente 

resultado:  

Tabla 4.  

Validación de expertos 

 

Variable Especialista 
Promedio de validez 

% 
Valoración 

 

V1: Clima Laboral  

METODÓLOGO 4,4 Buena 

METODÓLOGO 4,3 Buena 

ESPECIALISTA 4,5 Buena 

 METODÓLOGO 4,3 Buena 
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V2: Desarrollo 

Sostenible 

METODÓLOGO 4,7 Buena 

ESPECIALISTA 4,7 Buena 

Fuente: Elaboración propia. 

Los dos cuestionarios, fueron evaluados por tres expertos indicados en el 

cuadro anterior; verificando la adecuación y relación de los indicadores con 

las variables. Como se visualiza en el resultado de la validez, mi instrumento 

se encuentra válido para su aplicación. En cuanto a la primera variable, tiene 

promedio de 4.40, representando el 88.00% de conformidad entre los 

expertos. Respecto a la segunda variable, tiene un promedio de 4.56, que 

representa el 91.33 % de conformidad entre los expertos; en consecuencia, 

cumple para ser aplicados de acuerdo a los criterios de evaluación.  

 

Confiabilidad  

Según, Hernández (2010) sustenta que el instrumento tiene que revelar un 

coeficiente igual o mayor a 0.70 para que sea confiable y apto para la 

investigación. 

 

Este dictamen fue definido por el Alpha de Cronbach, obtenido gracias al 

empleo del programa SPSS 25. 

 

Tabla 5. 

 Variable Clima Laboral: 

 

 N % 

Casos 

Válidos 37 100,0 

Excluidosa 0 ,0 

Total 37 100,0 

a. Eliminación por lista basada en todas las variables del procedimiento. 

        Fuente: Elaboración propia. 
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Tabla 6. 

Confiabilidad del número de preguntas: 

Estadísticos de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,824 24 

            Fuente: Elaboración propia. 

 

De acuerdo a los resultados, la confiabilidad del instrumento es bueno, por 

el resultado obtenido de 0,824, la cual, verifica como apto para emplearlo en 

la población definida.  

 

Tabla 7. 

Variable Desarrollo Sostenible: 

 

 

 

 

 

Fuente: Elaboración propia. 

 

Tabla 8. 

Confiabilidad del número de preguntas: 

 

 

 

 

 

          Fuente: Elaboración propia. 

De igual modo, la confiabilidad del instrumento es bueno, por cuanto al 

resultado de 0,813, la cual, verifica apto para emplearlo en la población 

definida.  

 

 N % 

Casos 

Válidos 37 100,0 

Excluidosa 0 ,0 

Total 37 100,0 

a. Eliminación por lista basada en todas las variables del procedimiento. 

 

Estadísticos de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,813 15 
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3.4. Procedimientos 

La información se recolecto a través de 02 cuestionarios de las variables 1 y 

2 respectivamente. Para ello se tomaron como muestra a 37 empleados de 

la Municipalidad Distrital de Jircan, para que luego estas sean corroboradas 

para su validación. 

 

3.5. Métodos de análisis de datos 

Se realizó el procedimiento estadístico descriptivo, que según Hernández 

(2010) sostiene que, se efectúa un análisis descriptivo en los casos que la 

población tiene una cantidad mínima de colaboradores obteniendo datos de 

todos ellos. De esta manera, en esta investigación se empleó tablas de 

frecuencia acumulada y porcentual, de igual manera gráficas para explicar 

las variables del clima laboral asi como del desarrollo sostenible. 

 

3.6. Aspectos éticos 

Durante la formulación de esta investigación se han considerado los 

derechos de autor efectuando las citas textuales pertinentes. Por otro lado, 

será necesario solicitar el permiso pertinente a la Municipalidad Distrital de 

Jircan, así como también la participación de los trabajadores, quienes con 

su aporte me permitirán realizar este trabajo de investigación. Es importante 

precisar que en la investigación los datos de los trabajadores y la información 

recogida se mantendrán en reserva, a fin de que no se perjudiquen con la 

información que me proporcionarán durante la encuesta.  
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IV. RESULTADOS 

Tras la aplicación de mis instrumentos, comienzo a determinar a través de 

tablas y figuras los datos recolectados acorde a los objetivos planteados, las 

cuales estuvieron controlados y realizados de forma coherente y objetiva, con 

el propósito que los datos sean asertivos y transparentes. 

 

4.1. Identificar el nivel de clima laboral:  

 

Tabla 9.  

Nivel de Clima Laboral 

  

 Intervalo Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válidos 

Medio 24 – 55 15 40,5 40,5 40,5 

Alto 56 – 87 13 35,1 35,1 75,7 

Bajo 88 - 120 9 24,3 24,3 100,0 

Total  37 100,0 100,0  

     Fuente: Elaboración propia. 

En cuanto al nivel del clima laboral, se tiene que es medio en un 40.5%, alto 

en un 35.1% y un 24.3% indica que es bajo. Esto significa que el clima laboral 

tiene un nivel medio. 

 

A continuación, se interpretará a cada dimensión cual es nivel del clima laboral. 

 

Tabla 10.  

Adaptación 

Adaptación Frecuencia Porcentaje 

Nivel Alto 15 41% 

Nivel Medio 12 32% 

Nivel Bajo 10 27% 

TOTAL 37 100% 

Fuente: Elaboración propia. 
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Figura 2. Adaptación 

Fuente: Elaboración propia. 

De la tabla 10 y la figura 2, se observa que el 41% (15) de los trabajadores 

aducen que su nivel de adaptación es alto, a su vez el 32% (12) señala que 

posee un nivel medio, mientras el 27% (10) aducen que su nivel de adaptación 

es bajo. Por la cual se obtiene un nivel de adaptación alta. 

 

Tabla 11.  

Liderazgo 

 

 

 

Fuente: Elaboración propia 

 

Figura 3. Liderazgo 

0%

10%

20%

30%

40%

50%

Nivel Alto Nivel Medio Nivel Bajo

41%

32%
27%

0%

10%

20%

30%

40%

50%

Nivel Medio NIvel Bajo Nivel Alto

41%
35%

24%

Liderazgo Frecuencia Porcentaje 

Nivel Medio 15 41% 
Nivel Bajo 13 35% 

Nivel Alto 9 24% 

TOTAL 37 100% 
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Fuente: Elaboración propia 

De igual manera la tabla 11 y la figura 3, indica que el 24% (9) tiene un 

liderazgo de nivel alto. Asimismo, el 41% (15) tiene un nivel bajo y el 35% (13) 

señala que tiene un nivel bajo. La cual indica que tiene un liderazgo en nivel 

medio.  

Tabla 12. 

 Motivación 

Motivación Frecuencia Porcentaje 

Nivel Medio 22 59% 

Nivel Bajo 10 27% 

Nivel Alto 5 14% 

TOTAL 37 100% 

Fuente: Elaboración propia 

 

Figura 4. Motivación  

Fuente: Elaboración propia 

Del mismo modo la tabla 11 y la figura 4, se obtiene que el 14% (5) se tiene un 

nivel de motivación alto, el 59%(22) de nivel medio y el 27%(10) señala que 

tiene un nivel bajo. Por lo tanto, el nivel de motivación es medio. 

 

Tabla 13.  

Comunicación 

Comunicación Frecuencia Porcentaje 

Nivel Medio 16 43% 
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Nivel Alto 12 32% 

Nivel Bajo 9 24% 

TOTAL 37 100% 

Fuente: Elaboración propia 

 

Figura 5. Comunicación 

 Fuente: Elaboración propia 

 

Asimismo, de la tabla 13 y la figura 5, se tiene que el 32%(12) señala que es  

alto su nivel comunicación, el 43%(16) tiene nivel medio, así como el 24% (9) 

se tiene un nivel bajo. Indicando de este modo que el nivel de comunicación 

es medio. 

 

Tabla 14.  

Equilibrio Emocional 

Fuente: Elaboración propia 

0.0%

10.0%

20.0%

30.0%

40.0%

50.0%

Nivel Medio Nivel Alto NIvel Bajo

43.2%

32.4%
24.3%

Equilibrio Emocional Frecuencia Porcentaje 

Nivel Bajo 17 46% 

Nivel Medio 16 43% 

Nivel Alto 4 11% 

TOTAL 37 100% 
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Figura 6. Equilibrio Emocional 

Fuente Elaboración propia 

De manera análoga, la tabla 14 y la figura 6, se puede observar que el 11% 

(4) tiene un Equilibrio Emocional de nivel alto, el 43%(16) señala que tiene 

un nivel medio y el 46%(17) hace mención que tiene un nivel ajo. Obteniendo 

de esta manera que el equilibrio Emocional cuanta con un nivel bajo. 

 

4.2. Identificar el nivel de Desarrollo Sostenible: 

 

Tabla 15.  

Nivel de Desarrollo Sostenible 

  

 Intervalo Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válidos 

Bajo 15 - 34 16 43,2 43,2 43,2 

Medio 56 – 87 12 32,4 32,4 75,7 

Alto 88 - 120 9 24,3 24,3 100,0 

Total  37 100,0 100,0  

Fuente: Elaboración propia 

De igual manera para el Desarrollo Sostenible, se obtuvo que un 43.2% indica 

que tiene un nivel bajo, un 32.4% un nivel medio y un 24.3% indica que es 

bajo. Llevándonos a la conclusión de que el desarrollo sostenible tiene un nivel 

bajo. 
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Del mismo modo se interpretará a cada dimensión cual es nivel del desarrollo 

sostenible. 

 

Tabla 16.  

Sostenibilidad Ambiental 

Sostenibilidad 

ambiental 
Frecuencia Porcentaje 

Nivel bajo 17 46% 

Nivel Medio  12 32% 

Nivel Alto 8 22% 

TOTAL 37 100% 

Fuente: Elaboración propia 

 

Figura 7. Sostenibilidad Ambiental. 

Fuente: Elaboración propia 

Así también la tabla 16 y la figura 7, un 22%(8) sostiene que es alto la 

Sostenibilidad Ambiental, el 32%(12) señala que es de nivel medio, así como 

el 46% (17) hace mención que su nivel es bajo. Señalando de esta manera 

que cuenta con una Sostenibilidad Ambiental de nivel bajo. 

               

Tabla 17.  

Sostenibilidad Sociocultural 

Sostenibilidad Sociocultural Frecuencia Porcentaje 

Nivel Bajo 16 43% 

Nivel Medio 14 38% 

Nivel Alto 7 19% 
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TOTAL 37 100% 

Fuente: Elaboración propia 

 

 

Figura 8. Sostenibilidad Sociocultural. 

Fuente: Elaboración propia 

Conforme a lo indicado en la tabla 17 y figura 8, el 19% (7) manifiesta que tiene 

una Sostenibilidad Sociocultural alto, el 38% (14) señala cuenta con un nivel 

medio y un 43% (16) hace mención que su nivel es bajo. Lo cual significa que 

se cuenta con una Sostenibilidad Sociocultural de nivel bajo. 

 

Tabla 18.  
Sostenibilidad Económica 

Sostenibilidad Económica Frecuencia Porcentaje 

Nivel bajo 19 51% 

Nivel Medio 10 27% 

Nivel Alto 8 22% 

TOTAL 37 100% 

Fuente: Elaboración propia 
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Figura 9. Sostenibilidad Económica. 

Fuente: Elaboración propia 

La tabla 18 y figura 9, muestran que un 22% (8) hace referencia que su nivel 

de Sostenibilidad Económica es alto, el 27% (9) indica q tiene un nivel medio 

y el 51% (19) señalan que su nivel es bajo. Esto significa que se cuenta con 

una Sostenibilidad Económica de nivel bajo. 

 

4.3. Relación entre las dimensiones del clima laboral y el desarrollo 

sostenible del distrito de Jircan: 

 

Tabla 19.  

Pruebas de Normalidad entre dimensiones del clima laboral y el desarrollo 
sostenible. 

 Shapiro-Wilk 

Estadístico gl Sig. 

Clima Laboral ,804 37 ,000 

Desarrollo sostenible ,781 37 ,000 

                         Fuente: Elaboración propia 

 

Al realizar el cálculo del coeficiente Shapiro-Wilk, da un resultado inferior  a 

0.05, por consiguiente, la muestra tiene una clasificación no normal, por lo que 

se utilizara el Rho de Spearman para encontrar la correlación. 

 

4.4. Relación entre el clima laboral y el desarrollo sostenible del distrito 

de Jircan: 
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Tabla 20.  

Pruebas de Normalidad entre las variables clima laboral y el desarrollo 
sostenible 

 

 Clima Laboral Desarrollo 

sostenible 

Rho de Spearman 

Clima Laboral 

Coeficiente de correlación 1,000 ,330* 

Sig. (bilateral) . ,046 

N 37 37 

Desarrollo sostenible 

Coeficiente de correlación ,330* 1,000 

Sig. (bilateral) ,046 . 

N 37 37 

*. La correlación es significativa al nivel 0,05 (bilateral). 
Fuente: Elaboración propia. 

 

A través del análisis estadístico de Rho de Spearman se tiene un coeficiente 

de 0.330 (correlación positiva débil) y un valor p igual a 0.046 (p-valor ≤ 0.05), 

la cual rechaza la hipótesis nula, consecuentemente aceptando la hipótesis 

alterna. Dicho de otra forma, sí existe relación entre el clima laboral y el 

desarrollo sostenible del Distrito de Jircan de manera mínima. 
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V. DISCUSIÓN 

 

Este estudio propuso como objetivo general establecer el nivel de relación 

existente entre el clima laboral y el desarrollo sostenible del distrito de Jircan. 

Para ello se aplicó un cuestionario a 37 empleados, donde los resultados 

probaron que existe una mínima relación entre el clima laboral y el desarrollo 

sostenible, obtenido mediante el Rho de Spearman; obteniéndose un valor de 

0.330, que corresponde a un valor de correlación positiva débil. Por tanto, 

muestra un bajo grado de asociación entre las variables estudiadas.  

 

Evaluando las tablas obtenida mediante el SPSS, se puede apreciar que se 

cuenta con un nivel de correlación mínima (0,330), por encontrarse más 

próximo a 0 y más lejano a 1. La cual indica que cuanto más se promueva el 

clima laboral, mayor será la oportunidad de generar un mayor y consistente 

desarrollo sostenible; por lo tanto, se cumple que existe una débil relación 

entre las variables, Considerando a la hipótesis general, Hi: Existe conexión 

entre el Clima laboral y el Desarrollo Sostenible del Distrito de Jircan - 2021, 

con una significancia bilateral igual a 0.00 y el Rho de Spearman con 0.622, 

se acepta la hipótesis, siendo la relación positiva alta. 

 

En relación al objetivo específico 1 que fue determinar el nivel de Clima laboral 

del Distrito de Jircan – 2021, este obtiene un nivel medio, estos resultados 

debido a que en un 40.5% definen un nivel medio, alto en un 35.1% y un 24.3% 

indica que es bajo, esto debido a que en ocasiones los trabajadores atribuyen 

no contar con un buen liderazgo, careciendo de poca comunicación entre ellos 

la cual influye en un equilibrio emocional muy bajo. Estos resultados 

concuerdan con lo señalado por López & Castiblanco (2021) en su 

investigación evaluó la afectación que tiene el clima laboral en la productividad, 

teniendo como resultado principal que el reflejo del clima laboral en la empresa 

es bueno según la valoración empleada. No obstante, es importante que se 

orienten en mejorar el factor carrera profesional, ya que dicho indicador 

presentó un resultado muy bajo en términos de la percepción de sus 

trabajadores. Considerando a la hipótesis específica H1: : El nivel de Clima 
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laboral del Distrito de Jircan - 2021, es alto, se ha obtenido como valoración 

un 40.5% en un nivel medio, por tanto: no se acepta la hipótesis. 

 

A su vez respecto el objetivo específico 2 que fue determinar el nivel de 

desarrollo sostenible el Distrito de Jircan 2021se determinó el nivel de 

desarrollo sostenible, teniendo un nivel bajo con un 43.2%, un alto nivel en un 

35.1% y medio en un 24.3%. Resultados que se obtuvieron debido a q en el 

distrito no se cuenta con apoyo por parte de la entidad a la población, del 

mismo modo que la población sostiene que el distrito algunas veces lo 

considera como una localidad sucia y desordenada, sin contar con los servicios 

básicos adecuados y con pocos puestos de trabajos brindados por la entidad, 

Considerando a la hipótesis específica H2:  Es alto el nivel del Desarrollo 

sostenible del Distrito de Jircan - 2021, se ha obtenido como valoración un 

43.2% en un nivel bajo. Se infiere, por tanto, la no aceptación de la hipótesis.  

Estos resultados hacen concordancia con lo vertido por Pascual (2021) que en 

su estudio investigó las aportaciones que las ciudades y los gobiernos locales 

realizan a los debates, ya sea a nivel local o a nivel internacional, acerca los 

derechos culturales, así como el papel de la cultura de la sostenibilidad. Se 

constituye de una inmensa teoría  sobre estos dos temas. El estudio evalúa 

los escenarios de aparición, los procedimientos de transcripción, los temas y 

el efecto inicial de los documentos Agenda 21 de la cultura (aprobado en 2004) 

y Cultura 21 Acciones (aprobado en 2015). Asimismo. argumenta la relevancia 

de la Agenda 21 de la cultura y Cultura 21 Acciones para los debates actuales 

sobre el crecimiento, señalados por la subsistencia de los Objetivos de 

Desarrollo Sostenible y por la amplia importancia de los derechos culturales. 

 

Asimismo, con respecto al objetivo específico 3, este plantea identificar el nivel 

de influencia que existe del clima laboral para el desarrollo sostenible del 

Distrito de Jircan 2021. Quedando establecida que si existe una correlación 

positiva mínima entre ambas variables ya que el coeficiente de Rho de 

Spearman fue de 0.330 (correlación positiva débil) debido a que el clima 

laboral no cuenta con tanta influencia en relación al desarrollo sostenible. 

Rodríguez (2014) en su tesis Clima laboral y productividad de los trabajadores 
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administrativos de la Universidad Nacional de Piura - Año 2013, concluye en 

su hipótesis que, el clima laboral y la productividad de la Universidad Nacional 

de Piura en el año 2013, muestran una relación significativa (r=0.293, 

sig.<0.05). No obstante, la correlación es muy baja (r<0.3), como para que 

tenga implicancia práctica alguna; lo que no admite concluir que ambas 

variables se relacionen en forma importante. Considerando como hipótesis 

específica H3: El nivel de conexión entre el Clima laboral y su Desarrollo 

Sostenible para el Distrito Jircan - 2021, es alto. Los resultados conllevan a 

inferir que la hipótesis no se acepta, siendo esta tiene una correlación positiva 

baja para todas las dimensiones. 
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VI. CONCLUSIONES 

 

Con los resultados obtenidos se concluye: 

 

6.1. Existe relación mínima entre el clima laboral y el desarrollo sostenible en 

el distrito de Jircan, ya que el coeficiente de Rho de Spearman es de 0.330 

(correlación positiva débil) y un valor p igual a 0.046 (p-valor ≤ 0.05). 

6.2. El nivel de clima laboral es de nivel medio, estos resultados debido a que 

en un 40.5% definen un nivel medio, alto en un 35.1% y un 24.3% indica 

que es bajo.  

6.3. El nivel de desarrollo sostenible es bajo en un 43.2%, un nivel alto en un 

35.1% y medio en un 24.3%. Por lo que afirmamos que el desarrollo 

sostenible en el distrito de Jircan es bajo. 
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VII. RECOMENDACIONES 

 

7.1. Establecer técnicas para tener una mejor y adecuada disposición a la 

información para que puedan cumplir  los trabajadores con sus funciones. 

7.2. Entablar mejor comunicación entre los jefes con el personal 

administrativo, brindándoles más participación al momento de tomar 

decisiones para las renovaciones  en la entidad. 

7.3. Brindar charlas que impulsen el cuidado del medio ambiente, así como 

organizar eventos culturales y recreativos para beneficio de la población. 

7.4. Gestionar proyectos que ayuden a contribuir puestos de trabajos para la 

población y estos puedan tener una mejor calidad de vida. 
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Matriz de Operacionalización de variables 

 

Variables Definición conceptual Definición operacional Dimensiones Indicadores 
Escala de 

medición 

Clima Laboral 

 

García (2009) El clima laboral, se compone 

de un gran número de factores, tanto físicos 

como emocionales, que inciden en el 

comportamiento y desempeño de los 

integrantes del equipo de trabajo. 

 
 
 
Son las cualidades 
conformadas por los 
miembros de una institución 
dentro de un ambiente de 
trabajo que influye 
directamente sobre las 
conductas de los mismos. 

Adaptación 
● Acción 
● Efecto 
● Flexibilidad 

Ordinal 

 

Liderazgo ● Autoritaria 
● Participativa 

Motivación ● Incentivos 
● Mejoras remunerativas 

Comunicación ● Vertical 
● Comunicación 

Equilibrio 

Emocional 

● Ambiente 
● Emociones 
● Actitudes 

Desarrollo 

Sostenible 

Orejuela & Ramírez (2020). El Desarrollo 

Sostenible, es la aplicación de estrategias o 

metas a lograr que garantizan el desarrollo 

de una vida sana, de una educación de 

calidad, la búsqueda de la igualdad de 

género, el aseguramiento del acceso al agua 

potable, al saneamiento y a la obtención de 

fuentes de energía saludables, al empleo 

pleno, a poner fin a la corrupción y a las 

malas prácticas financieras, al desarrollo de 

innovaciones y tecnologías. los ODS sirven 

para brindar las condiciones, oportunidades 

y medios al sistema social y natural, para 

conseguir la armonía y sostenibilidad, 

mejorando la calidad de vida de todos los 

seres humanos y al equilibrio de los 

ecosistemas. 

 
Son los modelos de 
sostenibilidad que nivelan los 
temas económicos, sociales y 
ambientales buscando una 
calidad de vida de alto nivel y 
su desarrollo. 

Sostenibilidad 

Ambiental 
● Calidad ambiental 
● Valores ambientales 

Ordinal 

 

Sostenibilidad 

Sociocultural 

● Cultura 
● Salud 
● Igualdad de genero 

Sostenibilidad 

Económico 
● Crecimiento económico 
● Mejora de calidad de vida 
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Matriz de consistencia 

Título: Clima Laboral y el desarrollo sostenible  en el Distrito de Jircan 2021 

Formulación del problema Objetivos Hipótesis 
Técnica e 

Instrumentos 

Problema general 
¿Cuál es la relación entre el clima laboral para el desarrollo 
sostenible del Distrito de Jircan 2021? 
 
Problemas específicos: 
¿Cuál es el nivel de clima laboral en el Distrito de Jircan 
2021? 
 
¿Cuál es el nivel de desarrollo sostenible en el Distrito de 
Jircan 2021? 
 
¿Cuál es el nivel de relación del clima laboral para el 
desarrollo sostenible del Distrito de Jircan 2021? 

Objetivo general 
Determinar la relación que existe entre el Clima 
laboral para el desarrollo sostenible del Distrito de 
Jircan 2021 
 
Objetivos específicos 
Identificar el nivel de clima laboral en el Distrito de 
Jircan 2021 
 
Identificar el nivel de desarrollo sostenible del Distrito 
de Jircan 2021 
 
Identificar el nivel de  relación que existe del clima 
laboral para el desarrollo sostenible del Distrito de 
Jircan 2021. 

Hipótesis general 
H1: Existe conexión entre el clima laboral y el desarrollo 
sostenible del Distrito de Jircan 2021 
 
H0: No existe conexión entre el clima laboral y el desarrollo 
sostenible del Distrito de Jircan 2021 
 
Hipótesis específicas  
H1: El nivel del clima laboral del Distrito de Jircan 2021, es 
alto 
 
 
El nivel de desarrollo sostenible del Distrito de Jircan 2021, 
es alto  
 
El nivel de relación entre el clima laboral y el desarrollo 
sostenible del Distrito de Jircan 2021, es alto. 
 

Técnica 
La técnica que se 
utilizará es la 
encuesta. 
 
 
 
Instrumentos 
 
Los instrumentos 
que se utilizaron 
son dos encuestas, 
una para cada 
variable de estudio. 
 
 

Diseño de investigación Población y muestra Variables y dimensiones  

Tipo: Básica 
Diseño:  
Correlacional comparativo 

Esquema: 

                                       V₁ 

 

                                       M           r 

 

                                                V₂ 

 
Donde: 
V1 = Clima laboral  
V2 = Desarrollo sostenible   
M = Colaboradores( trabajadores de la entidad y 
pobladores) 
r = Conexión existente entre las variables  

Población  
La población estuvo conformada por 37 trabajadores 
de la Municipalidad de Jircan y de la población del 
distrito. 
 
Muestra 
La muestra estuvo conformada por 37 colaboradores 
37 Trabajadores de la Municipalidad Distrital de 
Jircan. 
 
El tipo de muestreo fue probabilístico, pero de tipo 
aleatorio simple, porque el investigador no se puede 
exponer mucho en salir a cada vivienda y buscar a 
los colaboradores, según correspondería, debido a 
las limitaciones por el aislamiento social, covid-19. 
 

 

Variables Dimensiones  

Clima Laboral  

Adaptación  

Liderazgo  

Motivación  

Comunicación  

Equilibrio Emocional  

Desarrollo 
Sostenible  
 

Sostenibilidad Ambiental  

Sostenibilidad Sociocultural 

Sostenibilidad Económica 
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Instrumentos de recolección de datos 

Ficha de recopilación de datos: Clima Laboral  

Señor (a) le hago llegar antes que nada mi cordial saludo y a su vez  solicitarle su 
valioso apoyo para el llenado del presente instrumento de investigación. 
 
No es necesario que nos diga su nombre o sus datos personales debido a q la 
información que nos haga conocer será completamente confidencial.  
 
Instrucciones: Marcar con una “x” la casilla que corresponda de acuerdo a la 
siguiente puntuación: 
 

Nunca Muy pocas veces Algunas veces Casi siempre Siempre 

1 2 3 4 5 

 

N° CUESTIONARIO 1 2 3 4 5 

Dimensión N°1: Adaptación  

1 ¿Se siente satisfecho en su ambiente de trabajo?      

2 ¿Conoce los objetivos de su puesto de trabajo y los aplica en sus 
funciones? 

     

3 ¿Conoce las funciones que le corresponde desempeñar?      

4 ¿Se siente identificado con las funciones que tiene a su cargo?      

5 ¿Los valores de la organización están acordes a los suyos?      

Dimensión N°2: Liderazgo  

6 ¿Usted y sus compañeros tienen la libertad de dialogar con sus jefes 
inmediatos sobre el trabajo que realiza? 

     

7 ¿Su jefe inmediato le solicita actividades de una manera justa y 
proporcionada? 

     

8 ¿Su jefe tiene en consideración las opiniones de sus colaboradores al 
momento de tomar decisiones? 

     

9 ¿Participa de las actividades programadas fuera del horario de trabajo?      

10 ¿Siente usted que su jefe es un líder?       

Dimensión N°3: Motivación  

11 ¿Está de acuerdo con su remuneración mensual?      

12 ¿Percibe remuneración adicional por horas extras en el trabajo?      

13 ¿Su jefe le motiva constantemente para realizar su trabajo de forma 
efectiva? 

     

14 ¿Siente que en su entidad se imparte el compañerismo y la unión entre 
el personal? 

     

15 Cuando se plantea un cambio, ¿su jefe lo motiva a usted y al equipo a 
que se comprometan y participen activamente en éste? 

     

Dimensión N°4: Comunicación  

16 ¿Cree usted que el alcalde y los responsables de cada área brindan una  
comunicación oportuna y adecuada? 

     

17 ¿Las actividades y/o procedimientos se les comunica de manera 
oportuno y adecuado? 

     

18 ¿Cuenta con acceso a la información adecuada  y suficiente para cumplir 
con su trabajo? 

     

19 ¿Para usted cree que existe comunicación entre los trabajadores?      

Dimensión N°5: Equilibrio Emocional  

20 ¿Está de acuerdo con la afirmación “su trabajo es importante para la 
institución”? 
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21 ¿Tiene voz y participación en las decisiones tomadas en su área de 
trabajo? 

     

22 ¿La relación con sus compañeros y jefes es agradable y facilita la 
convivencia diaria? 

     

23 ¿El clima laboral que se maneja en la institución es agradable y facilita el 
buen rendimiento de sus funciones? 

     

 
24 

¿Por la satisfacción que tiene de su trabajo, considera que tiene la 
oportunidad de hacer una carrera dentro de la institución? 

     

GRACIAS POR SU COLABORACION 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

  



58 
 

Ficha de recolección de datos: Desarrollo Sostenible 

Señor (a) le hago llegar antes que nada mi cordial saludo y a su vez  solicitarle su 
valioso apoyo para el llenado del presente instrumento de investigación. 
 
No es necesario que nos diga su nombre o sus datos personales debido a q la 
información que nos haga conocer será completamente confidencial.  
 
Instrucciones: Marcar con una “x” la casilla que corresponda de acuerdo a la 
siguiente puntuación: 
 

Nunca Muy pocas veces Algunas veces Casi siempre Siempre 

1 2 3 4 5 

 

N° CUESTIONARIO 1 2 3 4 5 

Dimensión N°1: Sostenibilidad Ambiental 

1 ¿Con qué frecuencia la municipalidad realiza actividades acerca del 
cuidado del medio ambiente? 

     

2 ¿Considera a su Distrito como una ciudad limpia y ordenada?       

3 ¿Contribuye usted a mejorar la calidad ambiental en su Distrito?      

4 ¿En su hogar y centro laboral, clasifica los residuos sólidos (inorgánicos 
y orgánicos) para su mejor manejo y así contribuir al desarrollo sostenible 
de su Distrito? 

     

5 ¿Actualmente en qué medida los problemas de contaminación ambiental 
han disminuido? 

     

Dimensión N°2: Sostenibilidad Sociocultural 

6 ¿En su distrito la municipalidad trabaja unida a la población para ver su 
mejoramiento de calidad de vida? 

     

7 ¿En su distrito existe programación de actividades culturales y 
recreativas realizadas por parte de la municipalidad? 

     

8 ¿En su distrito se promueve la igualdad de género y oportunidades en 
las mujeres? 

     

9 ¿Toda la población de su distrito tiene acceso a los servicios básicos 
como agua, luz y desagüe? 

     

10 ¿Su municipalidad realiza actividades con programas de promoción y 
prevención de la salud? 

     

Dimensión N°3: Sostenibilidad Económico 

11 ¿La población se siente protegida por la municipalidad ante cualquier 
desastre o emergencia ya sea ocasionado por el hombre o por la 
naturaleza? 

     

12 ¿El costo de servicios básico en su Distrito esta de acorde a su 
posibilidad económica? 

     

13 ¿En su distrito con qué frecuencia la municipalidad promueve eventos u 
otras actividades con fines comerciales o de negocios para la población? 

     

14 ¿Su municipalidad proporciona puestos de trabajo a través de las obras 
que se ejecutan en su Distrito? 

     

15 ¿Usted cree que en los últimos dos años la municipalidad viene 
mejorando la calidad de vida en su Distrito? 

     

GRACIAS POR SU COLABORACIÓN 
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Alpha de Cronbach 

Variable Clima Laboral  

Resumen del procesamiento de los casos 

 N % 

Casos 

Válidos 37 100,0 

Excluidosa 0 ,0 

Total 37 100,0 

a. Eliminación por lista basada en todas las 

variables del procedimiento. 

  

Estadísticos de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,824 24 

 

Estadísticos total-elemento 

 Media de la 

escala si se 

elimina el 

elemento 

Varianza de la 

escala si se 

elimina el 

elemento 

Correlación 

elemento-total 

corregida 

Alfa de 

Cronbach si se 

elimina el 

elemento 

VAR00001 72,22 113,674 ,634 ,806 

VAR00002 72,11 112,210 ,608 ,806 

VAR00003 72,05 110,219 ,673 ,803 

VAR00004 72,08 115,410 ,565 ,810 

VAR00005 72,49 110,590 ,707 ,802 

VAR00006 72,30 113,492 ,552 ,809 

VAR00007 72,24 114,689 ,563 ,809 

VAR00008 72,73 112,592 ,621 ,806 

VAR00009 72,49 115,146 ,512 ,811 

VAR00010 72,32 116,447 ,363 ,818 

VAR00011 73,00 115,444 ,403 ,816 

VAR00012 74,32 124,670 ,108 ,827 

VAR00013 72,89 118,988 ,294 ,821 

VAR00014 72,49 118,590 ,334 ,819 

VAR00015 72,68 113,336 ,519 ,810 

VAR00016 73,49 123,757 ,246 ,822 

VAR00017 73,08 125,077 ,085 ,828 

VAR00018 72,84 126,529 ,012 ,832 
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VAR00019 72,81 124,380 ,106 ,828 

VAR00020 72,68 121,836 ,235 ,823 

VAR00021 72,84 122,251 ,176 ,826 

VAR00022 72,57 121,030 ,282 ,821 

VAR00023 72,59 122,970 ,183 ,825 

VAR00024 72,97 127,805 -,035 ,832 

 

 

Variable Desarrollo Sostenible  

   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Estadísticos total-elemento 

 Media de la 

escala si se 

elimina el 

elemento 

Varianza de la 

escala si se 

elimina el 

elemento 

Correlación 

elemento-total 

corregida 

Alfa de 

Cronbach si se 

elimina el 

elemento 

VAR00001 40,70 65,159 ,105 ,822 

VAR00002 40,81 61,547 ,369 ,806 

VAR00003 40,03 57,471 ,537 ,794 

VAR00004 40,05 58,886 ,420 ,803 

VAR00005 40,84 60,251 ,370 ,806 

VAR00006 40,73 59,425 ,422 ,802 

VAR00007 40,68 60,003 ,543 ,796 

VAR00008 40,27 55,258 ,586 ,789 

VAR00009 40,22 59,619 ,372 ,807 

VAR00010 40,62 57,131 ,598 ,790 

VAR00011 40,86 60,676 ,466 ,800 

Resumen del procesamiento de los casos 

 N % 

Casos 

Válidos 37 100,0 

Excluidosa 0 ,0 

Total 37 100,0 

b. Eliminación por lista basada en todas las 

variables del procedimiento. 

 

Estadísticos de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,813 15 
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VAR00012 40,81 58,602 ,464 ,799 

VAR00013 41,08 60,077 ,384 ,805 

VAR00014 40,70 59,604 ,402 ,804 

VAR00015 41,16 61,251 ,364 ,806 
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Base de datos 

 

fi % fi % fi % fi % fi %

¿Se siente satisfecho en su ambiente de trabajo? Item1 0 0.0% 6 16.2% 9 24.3% 15 40.5% 7 18.9%
¿Conoce los objetivos de su puesto de trabajo y los aplica 

en sus funciones?
Item2 0 0.0% 7 18.9% 8 21.6% 10 27.0% 12 32.4%

¿Conoce las funciones que le corresponde desempeñar? Item3 0 0.0% 7 18.9% 8 21.6% 8 21.6% 14 37.8%
¿Se siente identificado con las funciones que tiene a su 

cargo?
Item4 0 0.0% 4 10.8% 10 27.0% 14 37.8% 9 24.3%

¿Los valores de la organización están acordes a los 

suyos?
Item5 0 0.0% 10 27.0% 11 29.7% 9 24.3% 7 18.9%

¿Usted y sus compañeros tienen la l ibertad de dialogar 

con sus jefes inmediatos sobre el trabajo que realiza?
Item6 0 0.0% 8 14.3% 11 19.6% 8 14.3% 10 17.9%

¿Su jefe inmediato le solicita actividades de una manera 

justa y proporcionada?
Item7 0 0.0% 5 8.9% 14 25.0% 9 16.1% 9 16.1%

¿Su jefe tiene en consideración las opiniones de sus 

colaboradores al momento de tomar decisiones?
Item8 3 5.4% 7 12.5% 13 23.2% 11 19.6% 3 5.4%

¿Participa de las actividades programadas fuera del 

horario de trabajo?
Item9 0 0.0% 8 14.3% 16 28.6% 5 8.9% 8 14.3%

¿Siente usted que su jefe es un líder? Item10 1 1.8% 11 19.6% 3 5.4% 12 21.4% 10 17.9%

¿Está de acuerdo con su remuneración mensual? Item11 6 10.7% 11 19.6% 6 10.7% 11 19.6% 3 5.4%
¿Percibe remuneración adicional por horas extras en el 

trabajo?
Item12

26
46.4% 6 10.7% 3 5.4% 1 1.8% 1 1.8%

¿Su jefe le motiva constantemente para realizar su trabajo 

de forma efectiva?
Item13 4 7.1% 9 16.1% 14 25.0% 5 8.9% 5 8.9%

¿Siente que en su entidad se imparte el compañerismo y la 

unión entre el personal?
Item14 2 3.6% 6 10.7% 12 21.4% 11 19.6% 6 10.7%

Cuando se plantea un cambio, ¿su jefe lo motiva a usted y 

al equipo a que se comprometan y participen activamente 

en éste?
Item15 2 3.6% 11 19.6% 9 16.1% 9 16.1% 6 10.7%

¿Cree usted que el alcalde y los responsables de cada 

área brindan una  comunicación oportuna y adecuada?
Item16

3
5.4% 19 33.9% 14 25.0% 1 1.8% 0 0.0%

¿Las actividades y/o procedimientos se les comunica 

de manera oportuno y adecuado?
Item17 3 5.4% 12 21.4% 15 26.8% 5 8.9% 2 3.6%

¿Cuenta con acceso a la información adecuada  y 

suficiente para cumplir con su trabajo?
Item18

2
3.6% 12 21.4% 9 16.1% 12 21.4% 2 3.6%

¿Para usted cree que existe comunicación entre los 

trabajadores? Item19 1 1.8% 13 23.2% 10 17.9% 10 17.9% 3 5.4%

¿Está de acuerdo con la afirmación “su trabajo es 

importante para la institución”?
Item20 0 0.0% 11 19.6% 13 23.2% 9 16.1% 4 7.1%

¿Tiene voz y participación en las decisiones tomadas en 

su área de trabajo?
Item21 2 3.6% 13 23.2% 9 16.1% 9 16.1% 4 7.1%

¿La relación con sus compañeros y jefes es agradable y 

facil ita la convivencia diaria?
Item22 0 0.0% 9 16.1% 13 23.2% 11 19.6% 4 7.1%

¿El clima laboral que se maneja en la institución es 

agradable y facilita el buen rendimiento de sus 

funciones?
Item23

0
0.0% 10 17.9% 12 21.4% 11 19.6% 4 7.1%

¿Por la satisfacción que tiene de su trabajo, considera 

que tiene la oportunidad de hacer una carrera dentro de 

la institución?
Item24

1
1.8% 14 25.0% 12 21.4% 9 16.1% 1 1.8%

ADAPTACION

LIDERAZGO 

MOTIVACION 

COMUNICACIÓN 

EQUILIBRIO 

EMOCIONAL 

CLIMA LABORAL

Dimensiones Indicadores Ítems
Nunca Muy pocas veces Algunas veces Casi siempre Siempre
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fi % fi % fi % fi % fi %

¿Con qué frecuencia la municipalidad realiza actividades acerca del 

cuidado del medio ambiente?
Item1 2 5.4% 11 29.7% 17 45.9% 5 13.5% 2 5.4%

¿Considera a su Distrito como una ciudad limpia y ordenada? Item2 2 5.4% 14 37.8% 14 37.8% 6 16.2% 1 2.7%

¿Contribuye usted a mejorar la calidad ambiental en su Distrito? Item3 1 2.7% 5 13.5% 14 37.8% 8 21.6% 9 24.3%

¿En su hogar y centro laboral, clasifica los residuos sólidos 

(inorgánicos y orgánicos) para su mejor manejo y así contribuir al 

desarrollo sostenible de su Distrito?

Item4 1 2.7% 8 21.6% 8 21.6% 12 32.4% 8 21.6%

¿Actualmente en qué medida los problemas de contaminación 

ambiental han disminuido?
Item5 4 10.8% 15 40.5% 7 18.9% 10 27.0% 1 2.7%

¿En su distrito la municipalidad trabaja unida a la población para ver 

su mejoramiento de calidad de vida?
Item6 5 8.9% 8 14.3% 15 26.8% 7 12.5% 2 3.6%

¿En su distrito existe programación de actividades culturales y 

recreativas realizadas por parte de la municipalidad?
Item7

1

1.8% 12 21.4% 15 26.8% 9 16.1% 0 0.0%

¿En su distrito se promueve la igualdad de género y oportunidades en 

las mujeres?
Item8 3 5.4% 9 16.1% 6 10.7% 13 23.2% 6 10.7%

¿Toda la población de su distrito tiene acceso a los servicios básicos 

como agua, luz y desagüe?
Item9

2
3.6% 8 14.3% 9 16.1% 12 21.4% 6 10.7%

¿Su municipalidad realiza actividades con programas de promoción y 

prevención de la salud? Item10
3

5.4% 10 17.9% 13 23.2% 9 16.1% 2 3.6%

¿La población se siente protegida por la municipalidad ante cualquier 

desastre o emergencia ya sea ocasionado por el hombre o por la 

naturaleza?

Item11

5

8.9% 9 16.1% 19 33.9% 5 8.9% 0 0.0%

¿El costo de servicios básico en su Distrito esta de acorde a su 

posibilidad económica? Item12 5 8.9% 11 19.6% 12 21.4% 7 12.5% 2 3.6%

¿En su distrito con qué frecuencia la municipalidad promueve eventos 

u otras actividades con fines comerciales o de negocios para la 

población?
Item13 8 8.0% 11 19.6% 12 21.4% 5 8.9% 1 1.8%

¿Su municipalidad proporciona puestos de trabajo a través de las 

obras que se ejecutan en su Distrito?
Item14

3
5.4% 13 23.2% 11 19.6% 7 12.5% 3 5.4%

¿Usted cree que en los últimos dos años la municipalidad viene 

mejorando la calidad de vida en su Distrito?
Item15 7 12.5% 13 23.2% 14 25.0% 2 3.6% 1 1.8%

SOSTENIBILIDAD

S AMBIENTAL

SOSTENIBILIDAD 

SOCIOCULTURAL 

SOSTENIBILIDAD 

ECONOMICA

DESARROLLO SOSTENIBLE

Dimensiones Indicadores Ítems
Nunca Muy pocas veces Algunas veces Casi siempre Siempre
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Validación de instrumento 
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