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Resumen 
 
 

La investigación tuvo como objetivo determinar la relación existente entre el 

desarrollo sostenible y el clima organizacional en una Municipalidad Provincial de 

la Región Lambayeque. El estudio fue de tipo básico, descriptivo, correlacional, 

transversal y no experimental; los instrumentos de recolección de datos fueron dos 

cuestionarios tipo Likert; la muestra estuvo integrada por 176 trabajadores 

administrativos. Los resultados mostraron que en el desarrollo sostenible 

predomina el nivel medio (72.73%); en el clima organizacional también predomina 

el nivel medio (73.30%); al finalizar la investigación se pudo determinar que si existe 

relación significativa entre el desarrollo sostenible y el clima organizacional. El 

coeficiente de correlación fue 0.668, correlación positiva moderada, el valor de 

significación fue de p= 0.013 < 0.01, por lo tanto, se acepta la hipótesis alterna. La 

relación de dependencia entre ambas variables es del 44.58%. 

 

Palabras clave: Desarrollo sostenible, clima organizacional, desarrollo humano. 
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Abstract 
 
 

The objective of the research was to determine the relationship between sustainable 

development and the organizational climate in a Provincial Municipality of the 

Lambayeque Region. The study was basic, descriptive, correlational, cross-

sectional and non-experimental; the data collection instruments were two Likert-type 

questionnaires; the sample consisted of 176 administrative workers. The results 

showed that in sustainable development the medium level predominates (72.73%); 

in the organizational climate the medium level also predominates (73.30%); At the 

end of the investigation, it was possible to determine that there is a significant 

relationship between sustainable development and the organizational climate. The 

correlation coefficient was 0.668, moderate positive correlation, the significance 

value was p= 0.013 < 0.01, therefore, the alternative hypothesis is accepted. The 

dependency relationship between both variables is 44.58%. 

 

Keywords: Sustainable development, organizational climate, human development. 
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I. INTRODUCCIÓN 

En virtud del trabajo de investigación realizado fue necesario entender y 

comprender la problemática que se vive hoy en día en las instituciones nacionales, 

regionales y locales, entorno al cómo evidenciar un verdadero desarrollo sostenible 

y evidenciar un clima laboral optimo entre los colaboradores de las instituciones. 

Según Álvarez (2016) expresó que a pesar de algunas mejoras evidentes en el 

sector socioeconómico, en América Latina y el Caribe aún existen ciertos factores, 

como la concentración de la riqueza, el ingreso en ciertas regiones y un número 

reducido de personas, la heterogeneidad en las estructuras de producción y el poco 

acceso a los servicios y bienes que provocan que gran parte de los países tengan 

muchos conflictos de desigualdad que entorpecen un cambio estructural así como 

el desarrollo económico sostenible, que son base para el avance de mejores 

condiciones de vida para  la población (Cepal, 2016). 

Es por ello por lo que se manifiesta que la agenda 2030 es un punto clave 

de gran interés en estas naciones, siendo este el planteamiento necesario para un 

buen desarrollo. Ante la perspectiva dada es importante señalar a Noboa et al. 

(2019) quienes en la revista científica Ecoeficiencia, Guayaquil -Ecuador, dan a 

conocer que una ventaja competitiva dentro de las entidades es el recurso humano 

la cual facilitaría distinguirlas entre la sociedad, siendo de vital importancia en una 

organización. Para Llanos (2016) el clima organizacional es el espacio de la 

sociedad que puede influir de manera directa en el comportamiento del trabajador, 

que son quienes difunden el desarrollo gerencial, los cambios y novedades, 

depende de ellos el brindar buena atención, productos y servicios, así como lograr 

la satisfacción laboral. Según Elgegren (2015) en Perú, el ambiente organizacional 

se enfoca en las expectativas que una persona tiene con respecto a su trabajo, sin 

embargo, lo que produce satisfacción o insatisfacción en el trabajo dependen de lo 

que se pueda obtener en las instituciones (Lavarello & Gonzales, 2015). 

El Perú está en el sendero de pertenecer a la Organización para la 

Cooperación y el Desarrollo Económico (OCDE), lo que le daría impulso a la lucha 

contra las desigualdades sociales, estas políticas públicas se encuentran ya  

establecidas y los retos deben ser asumidos por  los líderes de los diferentes niveles 

de gobierno en especial los alcaldes municipales, en ese entorno su liderazgo debe 
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de garantizar el compromiso de toda la organización municipal que conduzca a 

obtener los objetivos del desarrollo sostenible, es importante señalar lo que  afirma 

Mañas-Rodríguez(2020) quienes sustentan el enlace entre el liderato y el clima 

organizacional para lograr el éxito de la institución en la ciudad de Colombia. 

A nivel local, según diagnóstico realizado en una municipalidad provincial de 

la región Lambayeque se ha observado, que existe una serie de problemas en las 

diferentes áreas entre los colaboradores de planta y los que no lo son, que lleva a 

una desmotivación y bajo rendimiento en el desempeño de sus funciones, la 

debilidad es la falta de capacitación e integración que no permite lograr el debido 

desarrollo de sus funciones y obtener mejores resultados mediante un personal 

eficiente e idóneo. 

Esta investigación fue conveniente porque metodológicamente, permitió 

obtener información relevante que ayudará a potenciar el desarrollo sostenible y 

promover un clima organizacional para mejorar la atención a los ciudadanos y 

alcanzar un mejor estilo de vida de la población. Por eso es importante saber que 

el desarrollo sostenible es fundamental para el desarrollo humano y trascendente 

para la sociedad, nuestro estudio puede ayudar a resolver problemas que afectan 

a la comunidad sobre todo a los grupos más vulnerables, nuestra investigación está 

orientada a mejorar la calidad de vida de la sociedad (Fernandez, 2020). 

A través del valor teórico, los resultados de este trabajo tuvieron 

implicaciones teóricas y pedagógicas para evaluar y potenciar los aprendizajes, así 

como para la enseñanza de la escritura académica, permitiendo describir y 

profundizar las variables estudiadas. Las Implicancias prácticas y los intereses 

funcionales no solo definen objetivos, sino que también reflejan la accesibilidad y 

factibilidad de estos, en términos de trabajar con otros e identificar problemas 

Ante la realidad expuesta el problema general que se planteó fue: ¿Qué 

relación existe entre el desarrollo sostenible y el clima organizacional en una 

municipalidad provincial de la región Lambayeque, 2022? Los problemas 

específicos fueron: ¿Cuál es el nivel del desarrollo sostenible en una municipalidad 

provincial de la región Lambayeque?, ¿Cuál es el nivel del clima organizacional en 

una municipalidad provincial de la región Lambayeque? Y ¿Cuál es la relación 

existente entre las dimensiones del desarrollo sostenible y el clima organizacional 

en una municipalidad provincial de la región Lambayeque? 
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comunes. Para Fei-Wen Cheng (2021), el conocimiento práctico, necesario en 

informática, más que para diseccionar un fenómeno es para analizarlo, se basa en 

la visión humana en general. Así mismo Granero-Molina & Mateo (2018), indica en 

la utilidad metodológica, el enfoque cuantitativo y descriptivo ya que se basa 

en la utilización de las técnicas metodologías científicas con las cuales se guía la 

investigación para cada una de las variables de estudio (Morfín & Chávez, 2016). 

 

 

 

 

 

 

 

El presente estudio tuvo como Objetivo general: Determinar la relación 

existente entre el desarrollo sostenible y el clima organizacional en una 

municipalidad provincial de la región Lambayeque, 2022 y como objetivos 

específicos: Identificar el nivel del desarrollo sostenible en una municipalidad 

provincial de la región Lambayeque, identificar el nivel del clima organizacional en 

una municipalidad provincial de la región Lambayeque y determinar la relación 

existente entre las dimensiones del desarrollo sostenible y el clima organizacional 

en una municipalidad provincial de la región Lambayeque. La Hipótesis general que 

se planteó fue: H1 Existe relación significativa entre el desarrollo sostenible y el 

clima organizacional en una municipalidad provincial de la región Lambayeque, 

2022. H0 No existe relación significativa entre el desarrollo sostenible y el clima 

organizacional en una municipalidad provincial de la región Lambayeque, 2022 y 

tuvo como Hipótesis específicas: El nivel del desarrollo sostenible en una 

municipalidad provincial de la región Lambayeque, es alto, el nivel del clima 

organizacional en una municipalidad provincial de la región Lambayeque es alto, 

existe relación significativa entre las dimensiones del desarrollo sostenible y clima 

organizacional en una municipalidad provincial de la región Lambayeque. 
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II. MARCO TEÓRICO 

Cabe mencionar que, al haber efectuado la revisión de diversos artículos 

científicos en los tres niveles internacional, nacional y local referente al problema 

que hemos dado a conocer en la presente investigación, se hallaron documentos 

que serán expuestos a continuación: 

También Núñez (2019), quien en su trabajo de investigación pretende 

explicar y fundamentar por que el clima organizacional es una vía esencial para el 

fortalecimiento y la creación de valores que encaren la Responsabilidad Social 

Universitaria (RSU). En el estudio usó el método deductivo descriptivo basado en 

el análisis de documentos de la ODS. Se concluye del estudio que la comunicación 

organizacional en las instituciones de educación superior es esencial para fomentar 

la responsabilidad social universitaria, además del enfoque extensionista, que 

reclama los ODS. El estudio en mención da los lineamientos para fomentar de esta 

manera los valores y el fortalecimiento de estas. 

Cabe destacar la investigación realizada por los autores Landa-Ramírez et 

al. (2017), que tiene por objeto identificar cuál es la relación que se tiene entre el 

clima organizacional y el desarrollo burnout en relación con el personal que atiende 

A nivel internacional es de importancia resaltar el estudio realizado por los 

autores Mouro & Duarte (2021), quienes describen que, en la actualidad, se 

recomienda encarecidamente a las organizaciones que adopten patrones de 

producción más responsables, ajustados con los Objetivos de Desarrollo Sostenible 

(ODS). Para ello se recopilaron datos de 210 trabajadores de diferentes sectores 

empresariales, completaron un cuestionario en línea, el análisis predice que 

después de considerar el impacto de la antigüedad, el nivel de educación y el 

estado de liderazgo, es más probable que un clima organizacional amigable con el 

medio ambiente adopte un mejor desempeño laboral. 

Teniendo en cuenta a Chirinos et al. (2018), en el artículo realizado que tuvo 

por objetivo el análisis participativo del clima organizacional y el emprendimiento 

sostenible, se concluye de los datos recopilados la insatisfacción de los 

trabajadores en cuanto al clima organizacional contextualizado en la empresa en 

que laboran, esto se traduce en una influencia negativa en el desarrollo sostenible. 
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las urgencias en los hospitales en la ciudad de México. Los autores brindan la 

celeridad y relevancia que tiene la presencia de un buen ambiente laboral en la 

estabilidad emocional de los trabajadores dentro de una organización, permitiendo 

conocer la conducta personal de cada trabajador, el aumento de trabajos enfocados 

en el logro de metas y el sistema personal, para que de esta manera el trabajador 

este motivado, cómodo y seguro dentro de su labor encomendada, logrando ser 

más eficaz y eficiente.  

A nivel de los antecedentes nacionales se ha tomado en consideración el 

trabajo de investigación de Cunya (2022) cuyo objetivo de investigación es 

determinar el estado de la región San Martín en términos de sustentabilidad 

ambiental al 2021. Los resultados muestran que un 56% de profesionales 

consideran como incipiente al desarrollo sostenible ambiental de la región; esto 

quiere decir que no existen políticas ni acciones que intervengan en la 

conservación, sostenibilidad y cuidado del ambiente; basándose en los resultados 

obtenidos el estudio propone y concluye que la sistematicidad del modelo de 

gestión a través de las pautas del ordenamiento territorial favorecería al desarrollo 

sostenible ambiental de la región San Martín.Esta investigación sirvió de base para 

fundamentar la dimensión ambiental de la variable en estudio del desarrollo 

sostenible, para garantizar la preservación del ecosistema y el uso de sus recursos, 

por otro lado, el ser humano debe realizar sus actividades en armonía con el 

ambiente. 

En el artículo realizado por Charry (2018) Muestra que el propósito principal 

es correlacionar la comunicación interna con el clima organizacional, para lo cual 

se optó por el método de estudio cuantitativo con diseño no experimental. El 

resultado presenta una correlación importante positiva entre ambas variables, las 

conclusiones dadas en base a los datos obtenidos evidenciaron la percepción 

desfavorable del clima organizacional. Finalmente, los encuestados en un 56.5% 

opina que existe una comunicación interna ineficaz. El aporte de la investigación 

antes mencionada al presente estudio es que habla de la dimensión estructura 

como influencia en la variable del clima organizacional, también menciona que 

influye positivamente el manejo de incentivos al trabajador para motivarlo y de esta 

manera generar un buen clima organizacional. 
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Es importante mencionar la investigación de Puitiza (2018) donde el objetivo 

de su investigación fue establecer la relación que tiene el trabajo de los 

colaboradores y el clima organizacional. El estudio es de enfoque cuantitativo, 

correlacional y transaccional, de tipo no experimental. La muestra seleccionada es 

de 60 trabajadores las cuales lo conforman asistentes y administrativos que 

trabajan en la Microred de Salud de la Ciudad de Bagua Grande. Se utiliza la 

encuesta como técnica de investigación con los instrumentos cuestionarios. Las 

conclusiones de estudio evidencian que existe una correlación directa y significativa 

del desempeño de los trabajadores con el clima organizacional de la Microred 

sanitaria de la ciudad de Bagua Grande. 

Para comprender la variable de desarrollo sostenible, el estudio se apoya en 

el enfoque socio ambiental, priorizando la sostenibilidad organizacional que nace a 

partir de integrar en el sector corporativo las ambiciones qué tiene el desarrollo 

sostenible. Para Ashrafi et al., (2020), el problema es que la concepción de lo que 

es responsabilidad social empresarial se aplica al sector empresarial en un nivel 

básico, es por este motivo que se encuentran vacíos significantes en cuanto a lograr 

Para Escobar (2017) el indicado estudio tuvo por  objetivo determinar la 

relación existente entre el desarrollo sostenible y las industrias madereras del 

distrito Iquitos durante el año 2016, el presente estudio fue de tipo cuantitativo, 

descriptivo y transversal, con un diseño no experimental.Los resultados obtenidos 

de esta investigación presentan que el desarrollo sostenible en las empresas que 

integran el sector madero se relaciona en aspectos sociales, económicos y 

ambientales, estos factores permiten realizar una medición del progreso del sector 

en mención, determinando que las empresas del sector maderero tienen una 

escasez de estrategias o programas sociales que se encuentren plasmadas en los 

lineamientos sociales del desarrollo sostenible.  

Está investigación fue de gran utilidad ya que estipula tres factores como 

dimensiones del desarrollo sostenible que son el aspecto económico, ambiental y 

social, dimensiones que son de vital aporte para el desarrollo de la presente tesis 

con lo que respecta a la variable desarrollo sostenible. También mencionan la 

importancia de contar con estrategias y propuestas de desarrollo sostenible en 

cuanto al ámbito social. 
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el impacto en las organizaciones para que estas sean escalables y fomenten el 

equilibrio global socio ambiental. 

Según Hukovska et al. (2021) los instrumentos financieros y legales para 

promover la implementación de la política de desarrollo sostenible del estado 

(estados, regiones) requieren de un estudio detallado de la aplicación de 

instrumentos financieros y legales en la implementación de los Objetivos Globales 

de Desarrollo Sostenible para 2030 (Girón 2016). 

 Los instrumentos financieros de la UE proporcionan financiación para las 

metas y políticas de desarrollo sustentable del estado o de la región a través del 

involucramiento de recursos financieros presupuestarios y privados.  Promover la 

implementación del desarrollo sostenible, es política del estado (estados, regiones) 

en los países de la UE mediante el uso de instrumentos financieros y legales para 

proporcionar a los inversores rendimientos económicos de acuerdo con los riesgos 

probables, al tiempo que promueve objetivos de desarrollo sostenible. 

Según Valenzuela (2018), la finalidad del desarrollo sostenible es 

precisamente el crecimiento económico. Esta afirmación es explicada por el autor 

Capra (1998), el cual habla de una obsesión que se tiene por el crecimiento incluso 

en las economías socialistas y la rentabilidad predominante en el norte del sistema 

económico que impulsa el consumismo, a través de la precisión de que entre más 

se consume es mucho mejor, este comportamiento se ve reflejado en las 

mediciones que se dan a la economía a través de indicadores como el PBI y la tasa 

de crecimiento, cabe resaltar que esta medición no contempla la pobreza, la 

educación, la contaminación, la desnutrición y la salud.  

De acuerdo con Goñi (2017) se conceptualiza al desarrollo como el 

incremento de características sostenido en el rendimiento de los productos 

obtenidos de un territorio delimitado, buscando de esta manera el bienestar de la 

población de dicho territorio en un ambiente que fortalece el desarrollo humano, el 

bienestar social, económico, la educación, la cultura, la salud y la identidad, el 

incremento de una democracia justa, de la equidad de género sin discriminación y 

del respeto hacia los derechos humanos. La base del desarrollo de un estado se 

encuentra en la autonomía, la fortaleza y la democracia de los gobiernos locales 
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que permitan a sus ciudadanos participar juntamente con el Gobierno y justamente 

son las instituciones gubernamentales locales las encargadas de hacer una 

distribución equitativa del desarrollo en todo el territorio, para que de esta manera 

se pueda lograr un desarrollo local sustentable y humano. 

Según la United Nations (un) (2016) teniendo en cuenta los párrafos 

anteriores con lo que respecta al desarrollo sostenible, las dimensiones de la 

variable han sido clasificadas en línea con los Objetivos del Desarrollo Sostenible - 

ODS de la agenda 2030, y la cual tomaremos para la investigación a realizar donde 

se plantea lo siguiente: 

Dimensión Económica: Citando a Gallopín (2003), se entiende por 

dimensión económica del desarrollo sostenible cuando se evidencia un crecimiento 

económico no material o también llamado crecimiento cero (este término se utiliza 

para países catalogados como “ricos”) se asocia con impulsar una mejor vida de la 

población (puestos de trabajo y acceso al desarrollo económico). Dentro de su 

estructura existe la posibilidad de que los países catalogados como pobres 

desarrollen un crecimiento económico de índole material con la creciente calidad 

de vida. Es así como en ciertos países la sostenibilidad requiere de transparencia, 

pero en forma contundente, transparencia que se viene a dar a través de la 

erradicación de la pobreza y en este sentido mejorar los recursos materiales de la 

población. 

Dimensión Social: Según Del Giorgio (2017) esta dimensión consiste en la 

articulación del desarrollo sostenible, surge de la relación entre las políticas 

económica y social, vinculación que permite maximizar y crear nuevas alternativas 

de desarrollo en los diferentes ciclos de vida de la población y en todas actividades 

en que estas intervengan (participación ciudadana y presupuesto participativo) o 

participen dentro de la familia y la comunidad, esto quiere decir que a través de la 

aplicación de las políticas sociales en cada etapa de los seres humanos los 

individuos podrán crear y fortalecer sus competencias, tener oportunidades 

productivas para su desarrollo, obtener patrimonios y tener la seguridad necesaria 

que garantice un nivel de vida óptimo dentro de un contexto de armonía e igualdad 

(Hermida 2017). 
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Sostenibilidad Ambiental: según Oláh et al. (2020) está reflejada en la 

contaminación, la sensibilización y la sostenibilidad ambiental. A nivel mundial aún 

existe una brecha para saber cómo integrar los recursos naturales, materias primas, 

información, consumo responsable y uso eficiente de la energía con los objetivos 

de desarrollo sostenible en una solución a largo plazo. Para reducir la 

contaminación en el medio ambiente y lograr la sostenibilidad, se pueden utilizar 

las 4R: reducir, reutilizar, reciclar y reemplazar. Por lo tanto, la eficiencia y la eco 

innovación se realizarán en la Industria 4.0 y el medio ambiente. Este es un nuevo 

hallazgo, además de otras contribuciones de los autores. 

Institucional:  Bexell & Jönsson (2017) el ámbito del desarrollo sostenible 

está repleto de cuestiones relacionadas con la responsabilidad, la pobreza 

persistente, las epidemias y el calentamiento global, por nombrar algunos, plantean 

una multitud de preguntas sobre el carácter de la responsabilidad. La 

responsabilidad institucional se ha convertido en un término organizativo clave en 

los círculos políticos en entornos de gobernanza global, en alusión a la comprensión 

moral, legal y política del término. También aparece cada vez más en los debates 

académicos, por ejemplo, sobre la responsabilidad de proteger (Bellamy, 2015), 

sobre responsabilidad social corporativa (Kolks, 2016) y sobre la necesidad de 

abordar el cambio climático (Frumhoff et al., 2015), sin embargo, tales debates se 

beneficiarían de un compromiso más conceptual con la responsabilidad en términos 

político-teóricos. 

Dentro de la base teórica del clima organizacional, la variable se apoya en 

la teoría del desarrollo organizacional (DO) que nace en los EE. UU. por el año 

1962 fue sugerida por Richard Bebkhard, Rensis Likert y Kurt Lewin, quienes 

enfatizaron que las organizaciones requieren de un trabajo planificado y además 

plantearon una serie de ideas para articular a “persona-organización-ambiente”. A 

medida que estos interactúan se han ido desarrollando las teorías del clima 

organizacional y de la administración, lograron obtener un lugar como parte 

determinante en el buen funcionamiento de las organizaciones en los centros de 

labores, donde se le da gran importancia a las relaciones humanas dando prioridad 

a las personas y sus apreciaciones que harán que los colaboradores trabajen bajo 

un buen clima laboral y se mejore la calidad de servicio (Iglesias et al. 2019). 
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Para entender la importancia y trascendencia que tiene el clima 

organizacional. Los autores Fhilipp et al. (2022) lo explican a través de una 

limitación importante encontrada en su investigación, esta evidencia que, 

generalmente el clima organizacional se enfoca en la conducta dentro de su centro 

de labores y, por lo tanto, a menudo descuida el impacto que el clima organizacional 

podría tener al proceder fuera de los límites de la organización. Los cambios de 

comportamiento en las etapas del ser humano son esenciales para muchas 

conductas que se relacionan con la salud, especialmente los dados en la pandemia 

de COVID 19. Algunos estudios proporcionan evidencia preliminar de los efectos 

secundarios del clima organizacional a la seguridad (Naveh y Katz-Navon, 

2015; Wu et al., 2017, la salud. Sonnentag y Pundt, 2016) y el comportamiento 

proambiental fuera del trabajo (Hicklenton et al., 2019).  

Los autores mencionados anteriormente contextualizan la importancia de un 

clima organizacional no solo en el lugar de trabajo, también el impacto que produce 

en la vida diaria de los trabajadores, si bien mayormente los estudios se enfocan 

en cómo se desarrolla e influye el clima organizacional en las empresas, la 

problemática va más allá del trabajo, también se ven sus consecuencias en el 

estado físico del trabajador, en su seguridad y la relaciones con la sociedad. 

Para comenzar a definir el clima organizacional los autores Bustamante & 

Álvarez (2019) describen que el clima organizacional se sintetiza en la 

autorreflexión, percepciones mutuas y la auto observación de la experiencia 

organizacional, lo antes mencionado no necesariamente significa una 

representación de la realidad, a pesar de que son generadores de conductas, 

también son ciertas facultades que se evidencian a partir de percepciones que las 

personas adoptan como una realidad. La variable de clima organizacional que 

hemos desarrollado en esta investigación pretende hallar la percepción de la 

realidad de los trabajadores a través de la conducta que estos desarrollan en su día 

a día. 

Así tenemos a Kim y Vandenberghe (2018) consideraron el clima 

organizacional como la percepción de un miembro, percepción directa o indirecta 

de las características de un ambiente particular. Los resultados de dicha percepción 

afectarían a las actitudes, creencias, valor y motivación del miembro. Así mismo, 
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Ažić (2017) consideró el clima organizacional como un carácter persistente en el 

entorno de una organización que puede ser experimentado por integrantes de esta, 

como también este ambiente podría afectar el comportamiento de los miembros.  

Chu y Chiu (2017) afirmaron que el clima organizacional y su percepción 

están conformados por la autonomía, estructura, recompensa, atención, calidez, 

apoyo y apertura. El autor menciona tres dimensiones en el estudio realizado para 

el clima organizacional (1) Aspecto emocional, (2) Aspecto cognitivo, (3) Aspecto 

instrumental. 

En las dimensiones del clima organizacional para el estudio se determinó a: 

la estructura, responsabilidad, recompensa, identidad y relaciones, que están 

fundamentados según Litwin & Stinger (2015) que las dimensiona en su influencia 

directa en el desarrollo del clima organizacional. A continuación, presentaremos 

estas dimensiones: 

Estructura: Esta dimensión tiene que ver con la estructura jerárquica, los 

procedimientos y normas establecidos en una organización (documentos de 

gestión que establecen la misión y visión, líneas de autoridad, etc.). Esta dimensión 

es importante ya que puede influir en la percepción que se tiene de la organización 

en los colaboradores sobre su centro laboral (Litwin & Stinger, 2015). 

Responsabilidad: Esta dimensión, que es también llamada 'empowerment', 

está directamente ligada a la autonomía que tienen los empleados para 

desenvolverse en sus actividades (Toma de decisiones, Responsabilidad laboral, 

Iniciativas laborales). Cabe destacar que es sumamente importante la supervisión 

que se realiza a estas actividades, el compromiso enfocado hacia los objetivos y 

los desafíos que se presenten (Litwin & Stinger, 2015). 

Recompensa: Consiste en cómo los colaboradores perciben la recompensa 

que se da al esfuerzo realizado en sus labores dentro de la organización 

(reconocimiento, incentivos y meritocracia). Este factor no sólo tiene que ver con la 

satisfacción en su sueldo, sino que también en los incentivos que pueden o no ser 

monetarios, que motiven a un mejor desenvolvimiento en el trabajo o labor 

encomendada (Litwin & Stinger, 2015). 
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Relaciones: Son valores, actitudes y aptitudes como lo son la colaboración, 

la amabilidad y sobre todo el respeto que son determinantes en esta dimensión 

(resolución de conflictos, comunicación y ambiente de trabajo), esto se ve reflejado 

en la productividad y en la creación de un ambiente laboral armonioso y grato (Litwin 

& Stinger, 2015). 

Identidad: En esta dimensión se resalta el sentimiento de pertenencia y de 

satisfacción de pertenecer a una organización (Compromiso laboral, 

Involucramiento laboral) muestra que tan comprometidos están los colaboradores 

con la visión de la empresa y el orgullo que estos sienten al ser parte de la 

organización (Litwin & Stinger, 2015). 
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III. METODOLOGÍA 

3.1. Tipo y diseño de investigación. 

El estudio fue de tipo básico, se traduce a una ciencia pura es decir que 

busca el conocimiento de la variable a través de su descripción, predicción y 

explicación. Se enfoca en el conocimiento de este, muy diferente a una ciencia de 

tipo aplicada, qué es más bien de característica utilitaria (Sánchez et al., 2018). 

Para los autores Contreras et al. (2020) el enfoque cuantitativo, busca la 

medición numérica para comprobar la hipótesis, para ello aplica el análisis 

estadístico y visualiza la realidad problemática a través de un análisis objetivo, 

también es de característica secuencial, probatorio y deductivo, en la que se puede 

generalizar los resultados. Asimismo, puede predecir, controlar y ensayar los 

sucesos. 

El diseño de investigación seleccionado fue el no experimental, transversal 

y correlacional. Es no experimental ya que los eventos o los fenómenos que se 

estudian convergen en un ambiente natural para luego ser analizados; transversal 

ya que se mantuvo en el nivel de ambas variables en estudio y correlacional ya que 

tuvo a fin sustentar el grado de relación entre las variables que fueron objeto de 

estudio en esta investigación (Rocha, 2022).  

Del mismo modo el presente estudio se sustenta en el enfoque cuantitativo, 

es decir obteniendo resultados desde lo deductivo y que se presentan en forma 

numérica (Hernández et al., 2014; Rodríguez & Mendivelso, 2018; Lancheros, 

2012). 

 

Este diseño se esquematiza así: 

En la que:                                 

M = Muestra 

V1= Desarrollo Sostenible 

V2= Clima organizacional  

r = Relación 
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3.2. Variables y operacionalización 

V.1: Desarrollo Sostenible: Se entiende por desarrollo sostenible el 

incremento sostenido de las características de la producción de bienes y servicios 

en un área delimitada, promoviendo así el bienestar de la población del área en un 

ambiente que promueva el desarrollo humano, el bienestar social, económico, 

salud, cultura, educación, identidad, promoción de la democracia, igualdad de 

género sin discriminación, respeto a los derechos humanos (Goñi, 2017). 

Las dimensiones para esta variable en estudio fueron: Económica, con sus 

indicadores evaluación económica, proyectos turísticos, proyectos agrícolas y 

capacidad financiera; social con los siguientes indicadores creación de empleo, 

desarrollo social y calidad de vida; sostenibilidad Ambiental, cuyos indicadores son 

estudios ambientales y grado de sostenibilidad y el institucional donde sus 

indicadores son evaluación de capacidades y administración de los proyectos. 

 V.2: Clima Organizacional: considera el clima organizacional como un 

carácter constante en el interior de una institución, el cual podría ser percibido por 

integrantes de la organización, afectando el comportamiento de los miembros, lo 

que describiría el valor con características de la organización (Ažić, 2017). 

La presente variable materia de investigación constó de las siguientes 

dimensiones: Estructura, que tiene como indicadores a documentos de gestión, 

misión y visión, líneas de autoridad y trabajo en equipo; responsabilidad con 

indicadores como toma de decisiones, responsabilidad laboral, iniciativas laborales; 

recompensa teniendo como indicadores al reconocimiento, incentivos y 

meritocracia; identidad donde sus indicadores son compromiso e involucramiento 

laboral y relaciones identificando como indicador a la comunicación (Ver anexo 1). 

3.3. Población, muestra y muestreo 

Población: Citando a los autores Arias-Gómez et al. (2016) conceptualizan 

por población de análisis a los casos que son definidos, limitados y sobre todo 

accesibles, que se tomaron en cuenta para poder determinar la muestra de estudio 

y que cumplieron con los criterios básicos para el desarrollo de la investigación. 

Para ello en este estudio, la población estuvo compuesta por 322 

trabajadores administrativos de una municipalidad provincial de la región 

Lambayeque, teniendo en cuenta los criterios de inclusión: Se tomaron en cuenta 

al trabajador administrativo de una municipalidad provincial de la región 
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Lambayeque; y criterios de exclusión: quedaron excluidos los trabajadores obreros 

de una municipalidad provincial de la región Lambayeque. 

Muestra: la muestra no es más que una fracción escogida o una parte de los 

elementos en la que a través de algunas perspectivas, es seleccionada de la 

población en análisis (Hernández 2014; Zara & Zita, 2018).  

Conforme a la ecuación realizada en la presente investigación, la muestra 

en estudio estuvo conformada por 175 trabajadores de una municipalidad provincial 

de la región Lambayeque (Ver anexo 6). 

Muestreo: se utilizó el método de muestreo probabilístico, los métodos de 

muestras probabilísticas nos dan a conocer la probabilidad que cada sujeto en 

estudio debe de ser incluido en la muestra conforme a una selección al azar y por 

conveniencia que permita agrupar aquellos casos que se dispongan a ser incluidos 

(Otzen, 2017).  

Unidad de análisis: Trabajador Administrativo de una municipalidad 

provincial de la región Lambayeque. 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

La técnica utilizada en la presente investigación para recolectar datos fue la 

encuesta, dicha técnica es la que integra un conjunto de actividades y 

procedimientos que al ser ejecutada proporciona información necesaria para el 

investigador, pudiendo a través de estos datos obtenidos dar respuesta a su 

pregunta de investigación, Hernández & Duana (2020); Sánchez (2022), esta 

técnica se utilizó para recopilar la información referente al desarrollo sostenible y el 

clima organizacional en una municipalidad provincial de la región Lambayeque para 

esta investigación. 

 Así mismo Villasís-Keever et al. (2018) sostienen que se busca a través del 

concepto de la validez y la confiabilidad dar el soporte a lo que se da por verdadero 

o se acerca a la verdad en la investigación. Se considera que los resultados dados 

en un estudio son válidos y confiables cuando la investigación está libre de errores. 

La técnica de encuesta se somete a un control de verificación por parte de 

un sistema de calificación de expertos, las mismas que han sido calificadas por los 

expertos como aptas para su aplicación.   

 La confiabilidad es el grado de consistencia cuando un instrumento mide 

una variable. Esto resulta de una evaluación de la reproducibilidad, es decir ¿existe 
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una buena correlación entre las mediciones en diferentes momentos? La 

confiabilidad, por otro lado, es la precisión de la medición en varios puntos en el 

tiempo, nos indica que la fiabilidad del cuestionario se determina mediante el 

coeficiente alfa de Cronbach (López-Fernández et al., 2019). 

Para ello se utilizó un cuestionario para cada variable tal como se detalla a 

continuación: 

El cuestionario con respecto a la variable desarrollo sostenible, contó con 20 

ítems, en base a 4 dimensiones. La dimensión: Económica, social, sostenibilidad 

ambiental e institucional, contó cada uno con 05 enunciados. Se organizaron en 

base a la escala ordinal tipo Likert, los niveles de respuesta fueron: nunca (1), casi 

nunca (2), a veces (3), casi siempre (4) siempre (5) (Ver anexo 3). 

El cuestionario sobre la variable clima organizacional constó con 20 ítems, 

se elaboró según 5 dimensiones: Estructura, responsabilidad, recompensa, 

identidad y relaciones tuvieron 04 enunciados cada uno. Fueron evaluados 

mediante la escala ordinal tipo Likert, los niveles de respuesta fueron: nunca (1), 

casi nunca (2), a veces (3), casi siempre (4) siempre (5) (Ver anexo 3). 

3.5. Procedimientos 

Se inició con la elaboración del cuadro de operacionalización de variables, 

con este cuadro iniciamos el marco teórico en relación con las variables del trabajo 

en estudio y las respectivas dimensiones, lo que nos llevó a saber que instrumentos 

se aplicarán a la muestra en estudio. 

Se elaboró la matriz de consistencia, esta nos permitió estimar el grado que 

existe entre el título de la investigación con la formulación del problema, los 

objetivos de la investigación, las hipótesis, variables, el diseño de la investigación, 

así como la población y muestra del presente trabajo.  

A continuación, se construyeron los instrumentos, independiente para cada 

variable, los que más adelante fueron validados por expertos en la materia. 

Una vez que se tuvo el consentimiento para la aplicación de las encuestas 

de los expertos validadores, se realizó una prueba piloto virtual utilizando el 

formulario Google, con 20 encuestados de una institución con similares 

características la que fue objeto de estudio en el que los resultados de los datos 

permitieron emplear el Alfa de Cronbach, para saber el nivel de confiabilidad de los 

ítems propuestos. 
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Procedimos a presentar la solicitud y carta pidiendo al alcalde de una 

municipalidad provincial de la región Lambayeque se otorgue las facilidades para 

la ejecución de la investigación y aplicar el cuestionario.  

Por último, con la encuesta realizada, se ingresaron los resultados obtenidos 

por los encuestados en el software SPSS v. 26, que fueron procesados y se ejecutó 

la interpretación de los resultados obtenidos. 

3.6. Método de análisis de datos 

El trabajo de investigación necesito de la prueba estadística no paramétrica, 

donde se utilizó el coeficiente de correlación de Spearman(Rho), ya que este evalúa 

la relación que existe entre las dos variables continuas u ordinales, así mismo se 

tuvo en cuenta que este coeficiente ayudó a determinar si existe o no correlación 

de las variables y en la comprobación de las hipótesis de la investigación(H0, H1), 

los datos recopilados fueron estructurados a través del uso del software SPSS.v.26, 

con la finalidad de obtener los datos y gráficas, que permitieron realizar el análisis 

estadístico correspondiente de la problemática en estudio (Torres et al. 2021). 

3.7. Aspectos éticos 

Se respetó el contenido de las investigaciones de antecedentes y de marcos 

teóricos a su derecho de autor para el desarrollo de las variables en estudio. La 

investigación se concibe cuando se responde o se da solución a una necesidad a 

través de buscar la verdad dentro del conocimiento, en el cual se debe tener un 

fundamento ético para asegurar que el estudio sea para beneficio de la sociedad, 

las personas y el ecosistema. Detrás de cada avance de la tecnología y la ciencia 

hay ciertos valores que pueden ser más o menos explícitos, estos son el reflejo de 

la realidad científica, el desarrollo de lo social, los intereses sociales y las 

prioridades de los ciudadanos o de cierto grupo de individuos. De la premisa 

anterior y teniendo en cuenta que no es un proceso de carácter uniforme, cada 

sociedad específica forma el tipo de científicos para su conveniencia y de acuerdo 

con los intereses propios de su comunidad (Del-Castillo-Salazar & Rodríguez-

Abrahantes, 2018). 
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IV.RESULTADOS 

Tabla 1.  

Identificar el nivel del desarrollo sostenible 

Nivel Intervalo frecuencia porcentaje 

Bajo [20 - 50] 4 2.27% 

Medio [51 - 75] 128 72.73% 

Alto [76 - 100] 44 25.00% 

Total 176 100.00% 

Fuente: Cuestionario de desarrollo sostenible aplicado a los trabajadores 

administrativos de una municipalidad provincial de la región Lambayeque. 

Figura 1.  

Identificar el nivel del desarrollo sostenible 

 

Fuente: Cuestionario de desarrollo sostenible aplicado a los trabajadores 

administrativos de una municipalidad provincial de la región Lambayeque. 

De acuerdo con la tabla 01 y la figura 1 podemos ver que la variable del 

desarrollo sostenible está en un nivel medio 72.73%, alto 25% y bajo 2.27%, 

identificando que la institución donde se desarrolló la investigación en cuanto a la 

variable descrita se encuentra en un nivel medio. 
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Figura 2.  

Identificar el nivel de las dimensiones de la variable desarrollo sostenible 

 

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores administrativos de una 

municipalidad provincial de la región Lambayeque. 

De acuerdo con la figura 2 observamos que la dimensión institucional de la 

variable desarrollo sostenible se encuentra en un nivel medio 75.57%, alto 13.64% 

y bajo 10.80%, identificando que la institución donde se desarrolló la investigación 

en cuanto a la dimensión descrita se encuentra en un nivel medio, así mismo la 

dimensión económica de la variable en estudio está en un nivel medio 65.34%, bajo 

21.59% y alto 17.05%, identificando que la institución donde se desarrolló la 

investigación respecto a esta dimensión se encuentra en un nivel medio, para la 

dimensión social de la variable desarrollo sostenible, esta se encuentra en un nivel 

alto 65.34% y medio 34.66%, identificando que la institución donde se desarrolló la 

investigación en cuanto a la dimensión descrita se encuentra en un nivel alto, así 

mismo la dimensión sostenibilidad ambiental de la variable estudiada está en un 

nivel medio 64.77%, alto 31.82% y bajo 3.41%, identificando que la institución  en 

cuanto a la dimensión descrita se encuentra en un nivel medio(Ver anexo 6). 
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Tabla 3.  

Identificar el nivel del clima organizacional 

Nivel Intervalo frecuencia porcentaje 

Bajo [20 - 50] 28 15.91% 

Medio [51 - 75] 129 73.30% 

Alto [76 - 100] 19 10.80% 

Total 176 100.00% 

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores administrativos de una 

municipalidad provincial de la región Lambayeque. 

Figura 3.  

Identificar el nivel del clima organizacional 

 

Fuente: Cuestionario de clima organizacional aplicado a los trabajadores 

administrativos de una municipalidad provincial de la región Lambayeque. 

De acuerdo con la tabla 03 y la figura 3 se puede apreciar el nivel de la 

variable del clima organizacional se encuentra en un nivel medio 73.30%, bajo 

15.91% y alto 10.80%, aquí vemos con mayor claridad que el clima organizacional 

se encuentra en un nivel medio. 
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Figura 4.  

Identificar el nivel de las dimensiones de la variable clima organizacional 

 

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores administrativos de una 

municipalidad provincial de la región Lambayeque. 

De acuerdo con la figura 4 identificamos los niveles de las dimensiones de 

la variable del clima organizacional, así tenemos que la dimensión identidad de la 

variable clima organizacional está en un nivel medio 75.57%, alto 14.20% y bajo 

10.23%, identificando que la institución donde se desarrolló la investigación en 

cuanto a la dimensión descrita se encuentra en un nivel medio. La dimensión 

estructura de la variable clima organizacional está en un nivel medio 61.36%, bajo 

21.59% y alto 17.05%, identificando que la institución en cuanto a la dimensión 

descrita se encuentra en un nivel medio. La dimensión responsabilidad de la 

variable clima organizacional que está en un nivel medio 73.86%, alto 14.20% y 

bajo 11.93%, identificando que la institución en cuanto a esta dimensión se 

encuentra en un nivel medio; así mismo la dimensión recompensa en la variable 

clima organizacional que está en un nivel bajo 69.30%, medio 26.14% y bajo 4.55%, 

identificando que la institución donde se desarrolló la investigación en cuanto a la 

dimensión descrita se encuentra en un nivel bajo. La dimensión relación de la 

variable clima organizacional está en un nivel medio 73.86%, alto 17.05% y bajo 

9.09%, identificando que la institución donde se desarrolló la investigación en 

cuanto a la dimensión descrita se encuentra en un nivel medio (Ver anexo 06). 
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Tabla 5. 

Relación entre las dimensiones desarrollo sostenible y el clima organizacional 

  D1: Económica   D2: Social 

    Alto Bajo Medio Total   Alto Medio Bajo Total  

V2: Clima 
Organizacional 

Alto 6.3%   4.5% 10.8% Alto 9.1%  1.7%   10.8% 

Bajo   5.7% 10.2% 15.9% Bajo 8.0% 8.0%   15.9% 

Medio 5.1% 17.6% 50.6% 73.3% Medio 48.3% 25.0%   73.3% 

Total 11.4% 23.3% 65.3% 100.0% Total 65.3% 34.7%   100.0% 

  

D3: Sostenibilidad 
    

D4: Institucional  
  

  Alto Bajo Medio Total   Alto Bajo Medio Total 

Alto 8.0%   2.8% 10.8% Alto 6.8%   4.0% 10.8% 

Bajo   2.3% 13.6% 15.9% Bajo   9.1% 6.8% 15.9% 

Medio 23.9% 1.1% 48.3% 73.3% Medio 6.8% 1.7% 64.8% 73.3% 

Total 31.8% 3.4% 64.8% 100.0% Total 13.6% 10.8% 75.6% 100.0% 

Fuente: Cuestionario del desarrollo sostenible y el clima organizacional aplicado a 

los trabajadores administrativos de una municipalidad provincial de la región 

Lambayeque. 

De acuerdo con la tabla 5, la relación entre el clima organizacional y la 

dimensión económica están ambas en un nivel medio 65.3%, la variable clima 

organizacional está en un nivel alto 6.3% y bajo 5.7%; la dimensión económica se 

calificó en un nivel bajo 17.6% y alto 5.1%, la relación entre el clima organizacional 

y la dimensión social están en un nivel alto 65.3%, la variable clima organizacional 

está en un nivel medio 8%; la dimensión social está en un nivel medio 25%; la 

relación entre el clima organizacional y la dimensión sostenibilidad están en un nivel 

medio 64.8%, la variable clima organizacional está en un nivel alto 8% y bajo 2.3%; 

la dimensión sostenibilidad está en un nivel medio 23.9% y bajo 1.1%; la relación 

entre el clima organizacional y la dimensión institucional están en un nivel medio 

75.6%, la variable clima organizacional está en un nivel bajo 9.1% y alto 6.8%; la 

dimensión institucional está en un nivel medio 6.8% y bajo 1.7%. 
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Tabla 6.  

Contrastación de hipótesis – Prueba de normalidad 

  
Kolmogorov-Smirnova 

Estadístico gl Sig. 

V1: Desarrollo 
Sostenible 

0.158 176 0.014 

V2: Clima 
Organizacional 

0.109 176 ,200* 

*. Esto es un límite inferior de la significación verdadera. 

a. Corrección de significación de Lilliefors 

    

Sig. V1 0.014 Sig. V1 < 0.05   
Sig. V2 0.200 Sig. V2 > 0.05  
    

En este caso los datos no proceden de una distribución normal, por lo que 

debe emplearse el estadístico Rho Spearman.  

Tabla 7.  

Prueba de correlación Rho de Spearman 

      
V1: 

Desarrollo 
Sostenible 

V2: Clima 
Organizacional 

Rho de 
Spearman 

V1: Desarrollo 
Sostenible 

Coeficiente de 
correlación 

1.000 0.668 

Sig. (bilateral)  0.013 

N 176 176 

V2: Clima 
Organizacional 

Coeficiente de 
correlación 

0.668 1.000 

Sig. (bilateral) 0.013  

N 176 176 

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

Fuente: Cuestionario del desarrollo sostenible y el clima organizacional aplicado a 

los trabajadores administrativos de una municipalidad provincial de la región 

Lambayeque. 

Según la tabla 7 el coeficiente de correlación es 0.668, por lo tanto, existe 

una correlación positiva moderada entre ambas variables, así mismo se muestra 

un valor de significación de p= 0.013 menor al estadístico de referencia p= 0.01, 

por lo tanto, se acepta la hipótesis alterna, por lo que se afirma que, si existe 
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relación significativa entre el desarrollo sostenible y el clima organizacional en una 

municipalidad provincial de la región Lambayeque. 

Figura 5.  

Dispersión entre variables 

 

Fuente: Cuestionario del de desarrollo sostenible y el clima organizacional aplicado 

a los trabajadores administrativos de una municipalidad provincial de la región 

Lambayeque. 

La Figura 5 corrobora que existe relación directa positiva moderada entre 

variables cuya dependencia es el 44.58%. 
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V. DISCUSIÓN 

De acuerdo con los resultados obtenidos, contrastados con nuestros 

objetivos propuestos en nuestra investigación tenemos que el desarrollo sostenible 

está en un nivel medio 72.73%, alto 25% y bajo 2.27%. al respecto Mouro & Duarte 

(2021) quien describe que actualmente, se recomienda encarecidamente a las 

organizaciones que adopten patrones de producción más responsables, alineados 

con los objetivos de desarrollo sostenible (ODS). La investigación sobre los 

comportamientos ambientales (PEB) es relativamente reciente, por lo que este 

campo aún carece de estudios sobre el papel de las políticas y prácticas 

organizacionales en la adopción de estos comportamientos por parte de los 

trabajadores y de los procesos psicosociales que contribuyen a lugares de trabajo 

más sostenibles. Para probar el modelo propuesto, se recopilaron datos de 210 

trabajadores de diferentes sectores empresariales, quienes completaron un 

cuestionario en línea. Los análisis mostraron que después de controlar los efectos 

de antigüedad, nivel de educación y posición gerencial, un clima organizacional 

proambiental predice normas personales más fuertes y una mayor tendencia a 

adoptar comportamientos proambientales en el trabajo. El auto compromiso con los 

objetivos sostenibles en el trabajo puede desempeñar un papel fundamental en las 

elecciones de comportamiento de los trabajadores, por lo que se investigó más a 

fondo si las normas personales median la relación entre el clima organizacional 

proambiental percibido y los comportamientos proambiental informado en el lugar 

donde se labora. El resultado en la investigación de R cuadrado=0,36, 

proporcionando evidencia de mediación completa. Las normas descriptivas 

percibidas por los compañeros de trabajo también contribuyen directamente a los 

comportamientos proambientales auto informadas.  

Por otro lado, los niveles de las dimensiones del desarrollo sostenible son: 

La dimensión económica está en un nivel medio 65.34%, nivel bajo 23.30% y nivel 

alto 11.36%. La dimensión social está en un nivel alto 65.34% y medio 34.66%. La 

dimensión sostenibilidad ambiental está en un nivel medio 64.77%, alto 31.82% y 

bajo 3.41%. La dimensión institucional está en un nivel medio 75.57%, alto 13.64% 

y 10.80% bajo. Es importante destacar que estas dimensiones tienen relevancia 

significativa en la situación actual que vivimos con los cambios climáticos que se 

van manifestando cada día y que está afectando a los países y ciudades en su 
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desarrollo, por eso es importante que las municipalidades les den valor a los 

objetivos del desarrollo sostenible promoviéndolos en sus comunidades como 

estilos habituales de lucha constante para el mejoramiento de calidad de vida de 

los ciudadanos. Al respecto los autores: Gallopín (2003), menciona a la dimensión 

económica refiriéndose que se entiende por desarrollo sostenible cuando se 

evidencia un crecimiento económico no material o también llamado crecimiento 

cero y que se asocia con las mejoras de la calidad de vida de los ciudadanos 

(puestos de trabajo y acceso al desarrollo económico). Dentro de su estructura 

existe la posibilidad de que los países catalogados como pobres desarrollen un 

crecimiento económico de índole material con la creciente calidad de vida. Según 

el punto de vista de ciertos países la sostenibilidad requiere la transparencia 

fundamentalmente, transparencia que se viene a dar a través de la erradicación de 

la pobreza y en este sentido mejorar los recursos materiales de la población. Así 

mismo Del Giorgio (2017) señala refiriéndose a la dimensión social, precisando que 

la articulación del desarrollo sostenible se da a partir de la relación entre las políticas 

sociales y las políticas económicas, vinculación que permite maximizar y crear 

nuevas opciones de desarrollo durante las diferentes etapas de vida de las 

personas y todas las actividades en donde intervengan (participación ciudadana y 

presupuesto participativo) o participen dentro de la familia y la comunidad, esto 

quiere decir que mediante la aplicación de políticas sociales en cada una de las 

etapas de los seres humanos, las personas podrán crear y fortalecer sus 

capacidades, tener oportunidades productivas para su desarrollo, obtener 

patrimonios y tener la seguridad necesaria que garantice un nivel de vida digno en 

un contexto de armonía y equidad. Del mismo modo la dimensión de sostenibilidad 

ambiental, según Oláh et al. (2020) indican que esta se ve reflejada en tres aspectos 

importantes como son la contaminación ambiental, así como promover la 

sensibilización en el centro laboral para poder lograr la sostenibilidad ambiental. A 

nivel mundial aún existe una brecha sobre cómo integrar el uso eficiente de los 

recursos naturales, las materias primas, la información, el consumo responsable y 

la energía,  que lleve a fortalecer los objetivos de desarrollo sostenible en 

soluciones a largo plazo, para de esta manera  reducir la contaminación en el medio 

ambiente y lograr la sostenibilidad, para ello se debe hacer hincapié en los que se 

quiere lograr a través de la utilización las 4R: reducir, reutilizar, reciclar y 
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reemplazar; por lo tanto, la eficiencia y la eco innovación se realizarán en la 

Industria 4.0 y el medio ambiente. Este es un nuevo hallazgo, además de otras 

contribuciones de los autores. La importancia de la dimensión institucional está 

reflejada por Bexell & Jönsson (2017) que sostienen que el ámbito del desarrollo 

sostenible está repleto de cuestiones relacionadas con la responsabilidad, tal es 

así que la pobreza persistente, las epidemias y el calentamiento global, solo por 

nombrar algunos, plantean una multitud de preguntas sobre el carácter de la 

responsabilidad entre ellas ¿Quién es responsable de tomar medidas en respuesta 

a estos problemas? ¿Qué posibles límites existen para el alcance de la 

responsabilidad? La responsabilidad institucional se ha convertido en un término 

organizativo clave en los círculos políticos en entornos de gobernanza global, en 

alusión a la comprensión moral, legal y política del término. También aparece cada 

vez más en los debates académicos, por ejemplo, Bellamy (2015), plantea en su 

estudio sobre la Responsabilidad de proteger, para Kolks (2016) es de suma 

importancia saber sobre responsabilidad social corporativa y para los autores 

Frumhoff et al., (2015) es importante abordar sobre la necesidad del cambio 

climático, sin embargo, tales debates se beneficiarían de un compromiso más 

conceptual con la responsabilidad en términos político-teóricos. 

Nuestra segunda variable el clima organizacional se encuentra en un nivel 

medio 73.30%, bajo 15.91% y alto 10.80%. Dando énfasis a los resultados 

podemos afirmar como Chirinos et al. (2018) quienes en su artículo realizado y que 

tiene por objetivo el análisis participativo del clima organizacional y el 

emprendimiento sostenible, determina cuál es la influencia que tiene el ambiente 

laboral hacia el desarrollo del éxito y del emprendimiento de este estudio hace 

hincapié a la interacción entre las personas. El estudio tiene como metodología de 

investigación ser de tipo descriptiva, transaccional de campo, con enfoque 

cuantitativo. La población de estudio es conformada por 63 personas que laboran 

en la empresa de mantenimientos y servicios Baralt, Venezuela, se toma como 

referencia esta empresa en función del emprendimiento sostenible, por su 

trayectoria, característica y mantenimiento en el mercado laboral. El instrumento de 

estudio fue el cuestionario siguiendo con los parámetros de Likert. Se concluye de 

los datos recopilados la insatisfacción de los trabajadores en cuanto al clima 

organizacional contextualizado en la empresa en que laboran, obteniéndose un 
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nivel bajo con un 2.31% con respecto al emprendimiento sostenible, esto se traduce 

en una influencia negativa en el desarrollo sostenible del emprendimiento.  

Los resultados de los niveles de las dimensiones del clima organizacional 

son: La dimensión identidad está en un nivel medio 75.57%, alto 14.20% y 10.23% 

bajo. La dimensión estructura está en un nivel medio 61.36%, nivel bajo 21.59% y 

nivel alto 17.05%. La dimensión responsabilidad está en un nivel medio 73.86%, en 

un nivel alto 14.20% y en un nivel bajo 11.93%. La dimensión recompensa está en 

un nivel bajo 69.32%, en un nivel medio 26.14% y en un nivel bajo 4.55%. La 

dimensión relación está en un nivel medio 73.86%, alto 17.05% y 9.09% bajo. Es 

por ello que diferentes autores nos brindan la importancia y relevancia que tiene la 

presencia de un buen ambiente laboral en la estabilidad emocional de los 

trabajadores dentro de una organización, permitiendo conocer la conducta personal 

de cada trabajador, el desarrollo de actividades enfocadas en el logro de metas y 

el sistema personal, para que de esta manera el trabajador este motivado, cómodo 

y seguro dentro de su labor encomendada, logrando ser más eficaz y eficiente. Es 

por ello que según Litwin & Stinger (2015) dimensionan en su influencia directa 

sobre el desarrollo del clima organizacional a la dimensión estructura que muestra 

su importancia jerárquica en los procedimientos y normas establecidas en una 

organización (documentos de gestión que establecen la misión y visión, líneas de 

autoridad, etc.). Esta dimensión es importante ya que puede influir en la percepción 

que se tiene de la organización en los colaboradores sobre su centro laboral. La 

Responsabilidad como dimensión, es también llamada 'empowerment' y está 

directamente ligada a la autonomía que tienen los empleados para desenvolverse 

en sus actividades a través de la toma de decisiones, la responsabilidad laboral, las 

iniciativas de los colaboradores dentro de la institución. Cabe destacar que es 

sumamente importante la supervisión que se realiza a estas actividades, el 

compromiso enfocado hacia los objetivos y los desafíos que se presenten. La 

recompensa, consiste en cómo los colaboradores perciben la recompensa que se 

da a su esfuerzo realizado en sus labores dentro de la organización 

(reconocimiento, incentivos y meritocracia). Este factor no sólo tiene que ver con la 

satisfacción en su sueldo, sino también en los incentivos no monetarios que 

perciben por parte de la institución y que se pueden dar a través de charlas, 

capacitación distinciones que motiven al personal a un mejor desempeño y 
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desenvolvimiento en el trabajo o en la labor encomendada. Por otro lado, la 

dimensión de relaciones se da a través de los valores, actitudes y aptitudes como 

la colaboración, la amabilidad y sobre todo el respeto que son determinantes en la 

dimensión antes mencionada y que ayudara de forma determinante a la resolución 

de conflictos, crear una mejor comunicación entre los colaboradores y mejorar el 

ambiente de trabajo, esto se ve reflejado en la productividad y en la creación de un 

ambiente laboral armonioso y grato. La iidentidad, como dimensión resalta el 

sentimiento de pertenencia y de satisfacción de pertenecer a una organización lo 

que lleva a que el trabajador asuma con entusiasmo el Compromiso laboral que se 

le designa y por lo tanto se Involucre laboralmente con los objetivos que la entidad 

desea alcanzar, lo que indica el nivel de compromiso de los trabajadores con la 

visión de la empresa y el orgullo que estos sienten de ser parte de la organización. 

La relación entre las dimensiones del desarrollo sostenible y el clima 

organizacional están establecidas en niveles así tenemos que la relación entre el 

clima organizacional y la dimensión económica están ambas en un nivel medio 

65.3%. La variable clima organizacional está en un nivel alto 6.3% y bajo 5.7%. A 

la dimensión económica se calificó en un nivel bajo 17.6% y medio 5.1%. La relación 

entre el clima organizacional y la dimensión social están en un nivel alto 65.3%. La 

variable clima organizacional está en un nivel medio 8%. La dimensión social está 

en un nivel medio 25% y alto 1.7%. La relación entre el clima organizacional y la 

dimensión sostenibilidad están en un nivel medio 64.8%. La variable clima 

organizacional está en un nivel alto 8% y bajo 2.3%. La dimensión sostenibilidad 

está en un nivel medio 23.9% y bajo 1.1%. Al respecto se destaca a Núñez (2019), 

quien en su trabajo de investigación pretende explicar y fundamentar por que el 

clima organizacional es una vía esencial para el fortalecimiento y la creación de 

valores que encaren la Responsabilidad Social Universitaria (RSU), el artículo se 

enfoca en fomentar una comunicación efectiva como base para lograr un buen 

clima organizacional, la responsabilidad social universitaria se ve plasmado en el 

objetivo número cuatro de la agenda 2030 propuesta por la ONU y la UNESCO, en 

la cual se describe el papel y la importancia de la educación para el desarrollo 

sostenible. La misma que es también contextualizada en la declaración de Buenos 

Aires en enero del año 2017, declaración que es aceptada para América Latina y el 

Caribe; este estudio tiene como metodología de investigación un método deductivo 
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descriptivo basado en el análisis de documentos de los objetivos del desarrollo 

sostenible y sus antecedentes que la preceden, así mismo se toma en cuenta los 

conceptos teóricos modernos que destacan por la participación de los autores y su 

observación directa. En el estudio se detalla las variantes de los diferentes 

enfoques, contenidos, escenarios y métodos que se le exige a la educación en las 

políticas antes mencionadas. También se destaca el papel de la responsabilidad 

social universitaria, detallando las concepciones metodológicas y estratégicas para 

lograr la comunicación organizacional en miras a fomentar un clima organizacional 

satisfactorio en el contexto de los escenarios del comportamiento de los distintos 

entes de la comunidad de educación superior y su entorno sociocultural, 

tecnológico y económico. Se concluye del estudio que la comunicación 

organizacional en las instituciones de educación superior es esencial para fomentar 

la responsabilidad social universitaria, el fortalecimiento de los valores y el 

desarrollo de un clima organizacional bueno y armonioso, además del enfoque 

extensionista, que reclama los objetivos del desarrollo sostenible. El estudio en 

mención nos da los lineamientos en cuanto a las estrategias y metodologías para 

lograr un buen clima organizacional en las instituciones, a través de una buena 

comunicación, fomentando de esta manera los valores y el fortalecimiento de este. 

Si existe relación significativa entre el desarrollo sostenible y el clima 

organizacional en una Municipalidad Provincial de la Región Lambayeque, 2022. El 

coeficiente de correlación es 0.668, por lo tanto, existe una correlación positiva 

moderada entre ambas variables, así mismo se muestra un valor de significación 

de p= 0.013 menor al estadístico de referencia p= 0.01, por lo tanto, se acepta la 

hipótesis alterna. Precisando a Chirinos et al. (2018) en su artículo realizado que 

tiene por objetivo el análisis participativo del clima organizacional y el 

emprendimiento sostenible, se determina cuál es la influencia que tiene el ambiente 

laboral hacia el desarrollo del éxito y del emprendimiento de este, el estudio hace 

hincapié a la interacción entre las personas. La investigación tiene como 

metodología de investigación ser de tipo descriptiva, transaccional de campo, con 

enfoque cuantitativo. La población de estudio es conformada por 63 personas que 

laboran en la empresa de mantenimientos y servicios Baralt, Venezuela, se toma 

como referencia esta empresa en función del emprendimiento sostenible, por su 

trayectoria, característica y mantenimiento en el mercado laboral. El instrumento de 
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estudio fue el cuestionario siguiendo con los parámetros de Likert. Se concluye de 

los datos recopilados la insatisfacción de los trabajadores en cuanto al clima 

organizacional contextualizado en la empresa en que laboran, obteniéndose un 

nivel bajo con un 2.31% con respecto al emprendimiento sostenible, esto se traduce 

en una influencia negativa en el desarrollo sostenible del emprendimiento, del 

mismo modo la investigación realizada por Puitiza (2018) señala que la finalidad de 

este trabajo fue ver la relación que existe con el clima organizacional y el 

desempeño laboral entre los colaboradores de los establecimientos de salud  

Bagua Grande en el 2019. Se aplicaron las encuestas e instrumentos del Clima 

Organizacional y los formularios del Ministerio de Salud (MINSA). Para analizar los 

datos se hizo mediante la prueba Chi-cuadrado y el coeficiente de correlación de 

Pearson (Rho). Los resultados dieron a conocer que el clima organizacional y el 

desempeño laboral fueron (46.7% y 71.7%, respectivamente), el clima 

organizacional presentó significancia directa con intensidad moderada (p=0.001; r: 

0.417), de la misma manera las dimensiones del clima relacionadas con el 

desempeño de los trabajadores, fue la cultura en la organización (p=0.001; r: 0.432) 

y el diseño organizacional (p=0.001; r: 0.425), no obstante, la capacidad de los 

colaboradores fue la única dimensión no relacionada con el desempeño en las 

labores (p<0.05; r: 0.244). 

Los autores nos brindan la importancia y relevancia que tiene la presencia 

de un buen ambiente laboral en la estabilidad emocional de los trabajadores dentro 

de una organización, permitiendo conocer la conducta personal de cada trabajador, 

el desarrollo de actividades enfocadas en el logro de metas y el sistema personal, 

para que de esta manera el trabajador este motivado, cómodo y seguro dentro de 

su labor encomendada, logrando ser más eficaz y eficiente.  
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VI. CONCLUSIONES 

1. En mención a nuestro primer objetivo específico para identificar el nivel de 

desarrollo sostenible se determinó que este se encuentra en un nivel medio 

72.73%, alto 25% y bajo 2.27%. 

2. De acuerdo con nuestro segundo objetivo específico para identificar el nivel 

del clima organizacional se pudo ver según los resultados que se encuentra 

en un nivel medio 73.30%, bajo 15.91% y alto 10.80%. 

3. En base al tercer objetivo específico para ver la relación entre las 

dimensiones del desarrollo sostenible y el clima organizacional  establecidas 

en la investigación tenemos que: la relación entre el clima organizacional y 

la dimensión económica  ambas se encuentran en un nivel medio (65.3%); 

la relación entre el clima organizacional y la dimensión social estas se 

encuentran en un nivel alto (65.3%), en  la relación entre el clima 

organizacional y la dimensión sostenibilidad se encuentra en un nivel medio 

(64.8%); así mismo la relación entre la variable del clima organización y la 

dimensión institucional esta se encuentra en un nivel medio(75.6%). 

4. De acuerdo con el objetivo general se determinó que existe relación 

significativa entre el desarrollo sostenible y el clima organizacional en una 

Municipalidad Provincial de la Región Lambayeque, 2022. El coeficiente de 

correlación es 0.668, lo que nos indica que existe una correlación positiva 

moderada entre ambas variables, así mismo se muestra un valor de 

significación de p= 0.013 menor al estadístico de referencia p= 0.01, por lo 

tanto, se acepta la hipótesis alterna. La relación es directa positiva moderada 

cuya dependencia es el 44.58%. 

 

  



 

33 
 

VII. RECOMENDACIONES 

1. Se recomienda que el alcalde y el gerente de recursos humanos tomen en 

cuenta y procuren mantener un buen clima dentro de su organización con 

sus colaboradores en relación con el desarrollo sostenible dentro de la 

institución lo que lleve al éxito y cumplimiento de las metas encomendadas. 

2. Se sugiere que el alcalde tome en cuenta que las dimensiones estudiadas 

tienen relevancia significativa en la situación actual que nos encontramos, 

dado que con los cambios climáticos que se van manifestando cada día  

afecta a los países y ciudades en su desarrollo, por ello las autoridades 

deben darle el valor que corresponde a los objetivos del desarrollo sostenible 

promoviéndolos en sus comunidades como estilos de vida de lucha 

constante para el mejoramiento de calidad de vida de los ciudadanos. 

3. Se recomienda al alcalde el promover y mejorar el clima organizacional 

dentro de la institución con los diferentes autores y que estos se de en 

manifiesto dentro un buen ambiente laboral, en la estabilidad emocional de 

los trabajadores dentro de la organización, donde permita conocer la 

conducta individual de cada uno, el desarrollo de actividades enfocadas en 

el logro de metas a nivel personal para que de esta manera el trabajador este 

motivado, cómodo y seguro dentro de su labor encomendada, logrando ser 

más eficaz y eficiente.  

4. Se recomienda a la autoridad edil activar en la institución el Plan de 

Desarrollo de personas, que permitirá al trabajador mejorar su estatus social, 

ambiental y económico para mejorar su calidad de vida. 
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Anexos 
Anexo 1. Matriz de operacionalización de variables 
 

MATRIZ DE OPERACIONALIZACIÓN DE VARIABLES 

Variables Definición conceptual Definición Operacional Dimensiones Indicadores 
Escala 

de 
medición 

Desarrollo 
Sostenible 

El desarrollo se entiende como una 
mejora sostenible en el desempeño de los 
bienes y servicios en lugares definidos 
que mejora el bienestar de los residentes 
en un entorno de protección de la 
identidad y la cultura, la mejora de la 
democracia, el respeto a los derechos 
humanos y la igualdad de género. El 
desarrollo incluye la promoción de la 
acción política estatal y un sistema 
democrático y descentralizado que 
maximice las iniciativas y acciones 
regionales.  (Heredia, 2005; citado en 
Goñi, 2017). 

El desarrollo sostenible es 
responsabilidad de la 
jurisdicción local que 
dispone el 
perfeccionamiento de la 
calidad de vida para los 
residentes mediante los 
recursos necesarios para 
ejecutarlos 
 

Económica 

Evaluación económica 
Proyectos turísticos 
Proyectos agrícolas 
Capacidad financiera 

Ordinal 
-NUNCA (1) 
-CASI NUNCA 
(2) 
-A VECES (3) 
-CASI 
SIEMPRE (4) 
-SIEMPRE (5) 

Social 
Creación de empleo 
Desarrollo social 
Calidad de vida 

Sostenibilidad Ambiental 
Estudios ambientales 
Grado de sostenibilidad 

institucional 
Evaluación de capacidades 
Administración de los 
proyectos 

Clima 
Organizacional 

Se considera el clima organizacional 
como un modo permanente en el ámbito 
interno de la organización, que podría ser 
experimentado por miembros de la 
organización, podría afectar a los 
comportamientos de los miembros, y 
podría describir el valor con 
características de la organización Azic 
(2017). 

El Clima organizacional es 
importante en la actividad 
laboral de la municipalidad 
ya que las actitudes de sus 
trabajadores influyen en el 
logro de metas y objetivos 

Estructura 

Misión y Visión 
Documentos de gestión 
Jerarquía social 

Simplificación 
administrativa 

Responsabilidad 
Toma de decisiones 
Responsabilidad laboral 
Iniciativas laborales 

Recompensa 
Reconocimiento 
Incentivos 
Meritocracia 

Identidad 
Compromiso laboral 
Involucramiento laboral 

Relaciones 
Comunicación 



 

 

Anexo 2. Instrumento de recolección de datos 

Cuestionario de variable Desarrollo sostenible 
 
Autora: Lopez Urbina Zaayda Vanessa 
 
Agradezco por la atención prestada a los trabajadores administrativos de una municipalidad 
provincial de la región Lambayeque al presente cuestionario. 

Marque con un aspa(X) la alternativa que considere la mejor en cada ítem 

Edad: 

Sexo: 

N° ITEMS 

ESCALA DE VALORACION 

NUNCA 
 

(1) 

CASI 
NUNCA 

(2) 

A 
VECES 

(3) 

CASI 
SIEMPRE 

(4) 

SIEMPRE 
 

(5) 

VARIABLE N°01: Desarrollo Sostenible 

DIMENSION N° 1: ECONOMICA 

1 ¿La entidad desarrolla proyectos de inversión 
pública realizando con anterioridad una 
evaluación económica? 

     

2 ¿Considera que se genera inclusión económica 
en los proyectos ejecutados por el municipio y 
si son de trascendencia para el ciudadano? 

     

3 ¿Se están implementando proyectos turísticos 
para impulsar la economía local? 

     

4 ¿Cree que los proyectos agrícolas son 
responsabilidad del municipio? 
 

     

5 ¿Cree que la institución tiene recursos y la 
capacidad financiera que se necesita para 
llevar a cabo los proyectos en la provincia? 

     

DIMENSION N° 2: SOCIAL 

6 ¿Se necesita procesos de intervención 
participativa y acciones coordinadas para la 
creación de puestos de trabajo? 

     

7 ¿El involucramiento directo de la sociedad 
organizada promueve la gestión ágil y eficiente 
del desarrollo social en la población? 

     

8 ¿Cree que la participación ciudadana es 
fundamental para mejorar la calidad de vida de 
los habitantes? 

     

 
9 

¿Cree que las alianzas público-privada puede 
ayudar a mejorar la calidad de vida de los 
pobladores? 

     

10 ¿Cree usted que hay mejoras en infraestructura 
urbana y que esto permite mejorar la calidad de 
vida de los pobladores? 

     

DIMENSION N° 3: SOSTENIBILIDAD AMBIENTAL 

11 ¿Recibe con satisfacción las campañas de 
sensibilización ambiental? 

     

12 ¿Cree que las charlas, etc., sobre actitudes 
ambientales deberían ser más a menudo? 

     

13 ¿El municipio realiza evaluación de impacto 
ambiental antes de implementar los proyectos 
de inversión? 

     

 
14 

¿El grado de sostenibilidad de los proyectos 
ambientales realizados por la municipalidad 
son lo suficientemente sostenibles? 

     

15 ¿Cree que el crecimiento de la población 
afectara el desarrollo sostenible de la ciudad? 

     

DIMENSION N° 4: INSTITUCIONAL 



 

 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

16 ¿Cree que la municipalidad tiene estructura 
organizativa que pueda satisfacer las 
necesidades de los ciudadanos? 

     

17 ¿Considera que la municipalidad cuenta con 
personal capacitado? 

     

18 ¿Los funcionarios de la municipalidad prestan 
una adecuada atención al usuario? 

     

19 ¿Cree que existe en la municipalidad una 
buena gestión de proyectos? 

     

20 ¿Cree que el nivel de cumplimiento de los 
distintos proyectos ejecutados es razonable? 

     



 

 

 
Cuestionario de variable Clima Organizacional 
Edad: 
Sexo: 

N° ITEMS 

ESCALA DE VALORACION 

NUNCA 

 

(1) 

CASI 

NUNCA 

(2) 

A 

VECES 

(3) 

CASI 

SIEMPRE 

(4) 

SIEMPRE 

 

(5) 

VARIABLE N° 02: CLIMA ORGANIZACIONAL 

DIMENSION N° 1: ESTRUCTURA 

1 ¿La entidad trabaja en base a su misión y visión 

institucional? 

     

2 ¿Sabe usted si la entidad cuenta con los 

documentos de gestión tales como ROF y MOF 

actualizados? 

     

3 ¿Se respeta el rango jerárquico en la institución 

y la responsabilidad de los empleados? 

     

4 ¿Se identifican barreras burocráticas en el 

cumplimento de los objetivos institucionales? 

     

DIMENSION N° 2: RESPONSABILIDAD 

5 ¿Cree usted que la toma de decisiones de los 

gestores beneficia a la institución? 

     

6 ¿Tienen los trabajadores autonomía para tomar 

decisiones dentro de sus competencias? 

     

7 ¿El servidor tiene el respaldo de sus superiores 

ante sus iniciativas? 

     

8 ¿Existe un alto grado de responsabilidad 

asignado a cada servidor dentro de la 

institución? 

     

DIMENSION N° 3: RECOMPENSA 

9 ¿El servidor es reconocido por la institución por 

sus logros obtenidos? 

     

10 ¿Está conforme con los incentivos no 
remunerativos que percibe el servidor por las 
labores desempeñadas? 

     

11 ¿Ha recibido alguna capacitación como parte de 

los incentivos laborales? 

     

12 ¿Estas conforme con las promociones y 

ascensos al personal dada por la institución? 

     

DIMENSION N° 4: IDENTIDAD 

13 ¿Los trabajadores tienen un elevado grado de 

compromiso con la institución? 

     

14 ¿Estas satisfecho con la cooperación y el apoyo 

entre las diferentes áreas para resolver los 

problemas que se presentan? 

     

15 ¿Hay algún esfuerzo por parte de los 

empleados para mejorar el desempeño 

institucional? 

     

16 ¿Existe involucramiento de los trabajadores 

para el cumplimiento de metas de la institución? 

     

DIMENSION N° 5: RELACIONES 

17 ¿El ambiente laboral es asertivo entre los 

trabajadores? 

     

18 ¿Existe comunicación entre los trabajadores de 

las diferentes gerencias para el logro de metas 

institucionales? 

     

19 ¿Es positiva la línea de comunicación entre 
superiores y subordinados de las diferentes 
áreas? 

     

20 ¿La resolución de problemas entre los 

trabajadores por parte de los superiores es 

positiva? 

     



 

 

Anexo 3. Fórmula para cálculo de la muestra 

 
 

 

𝑛 =  
𝑁 ∗ 𝑍2 ∗ 𝑝 ∗ 𝑞

𝑒2 ∗ (𝑁 − 1) + 𝑍2 ∗ 𝑝 ∗ 𝑞
 

𝑛 =  
322 ∗ 1.962 ∗ 0.5 ∗ 0.5

0.052 ∗ (322 − 1) + 1.962 ∗ 0.5 ∗ 0.5
 

𝑛 =  175.42 

 

 

En el que:  

95% es el porcentaje de confiabilidad 

n= Tamaño de la muestra 

N= 322 

Z= 1,96, es el equivalente al grado de confiabilidad 

e= 5% 

p= 50% (éxito) 

q= 50% (fracaso) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

Anexo 4. Validez y confiabilidad 

4.1. Validez 



 

 

 

 



 

 

 

 



 

 

 

 



 

 

 

 



 

 

 

 



 

 

 

 



 

 

 

  



 

 

 

  

  



 

 

 

 



 

 

 

   



 

 

 

 



 

 

 

 
4.2. Confiabilidad 
a. Estadistica de fiabilidad del cuestionario de desarrollo sostenible 

Para la variable de desarrollo sostenible en el presente trabajo de 
investigacion se aplicó una prueba piloto, la inoformacion que se obtuvo fue 
procesada a traves del programa informatico SPSS, para esta variable se aplico la 
prueba piloto a 20 colaboradores de una institucion con similares caracteristicas de 
la institucion en estudio, los mismos que respondieron 20 items, ello permitio 
analizar el grado de confianza de este instrumento,el alfa de Cronbach que se 
obtuvo fue: 
 

 
 

 

Estadísticas de total de elemento 

 

Media de escala 

si el elemento 

se ha suprimido 

Varianza de 

escala si el 

elemento se ha 

suprimido 

Correlación total 

de elementos 

corregida 

Alfa de 

Cronbach si el 

elemento se ha 

suprimido 

¿La entidad desarrolla 

proyectos de inversión 

pública realizando con 

anterioridad una evaluación 

económica? 

65,40 101,516 ,524 ,853 

¿Considera que se genera 

inclusión económica en los 

proyectos ejecutados por el 

municipio y si son de 

trascendencia para el 

ciudadano? 

65,40 105,516 ,466 ,855 

¿Se están implementando 

proyectos turísticos para 

impulsar la economía local? 

65,75 99,987 ,685 ,846 

¿Cree que los proyectos 

agrícolas son 

responsabilidad del 

municipio? 

66,30 120,537 -,235 ,882 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach N de elementos 

,862 20 



 

 

 

¿Cree que la institución 

tiene recursos y la 

capacidad financiera que se 

necesita para llevar a cabo 

los proyectos en la 

provincia? 

65,75 103,250 ,455 ,856 

¿Se necesita procesos de 

intervención participativa y 

acciones coordinadas para 

la creación de puestos de 

trabajo? 

65,25 114,408 ,021 ,872 

¿El involucramiento directo 

de la sociedad organizada 

promueve la gestión ágil y 

eficiente del desarrollo social 

en la población? 

65,35 105,924 ,477 ,855 

¿Cree que la participación 

ciudadana es fundamental 

para mejorar la calidad de 

vida de los habitantes? 

64,50 109,947 ,318 ,860 

¿Cree que las alianzas 

público-privada puede 

ayudar a mejorar la calidad 

de vida de los pobladores? 

64,55 106,576 ,484 ,855 

¿Cree usted que hay 

mejoras en infraestructura 

urbana y que esto permite 

mejorar la calidad de vida de 

los pobladores? 

65,45 106,787 ,305 ,863 

¿Recibe con satisfacción las 

campañas de sensibilización 

ambiental? 

64,90 98,095 ,687 ,845 

¿Cree que las charlas, etc, 

sobre actitudes ambientales 

deberían ser más a 

menudo? 

64,30 108,537 ,445 ,857 

¿El municipio realiza 

evaluación de impacto 

ambiental antes de 

implementar los proyectos 

de inversión? 

65,85 98,345 ,663 ,846 



 

 

 

¿El grado de sostenibilidad 

de los proyectos 

ambientales realizados por 

la municipalidad son lo 

suficientemente sostenibles? 

65,85 105,292 ,478 ,855 

¿Cree que el crecimiento de 

la población afectara el 

desarrollo sostenible de la 

ciudad? 

64,95 107,839 ,328 ,860 

¿Cree que la municipalidad 

tiene estructura organizativa 

que pueda satisfacer las 

necesidades de los 

ciudadanos? 

66,15 99,713 ,678 ,846 

¿Considera que la 

municipalidad cuenta con 

personal capacitado? 

65,65 104,555 ,575 ,852 

¿Los funcionarios de la 

municipalidad prestan una 

adecuada atención al 

usuario? 

65,90 104,726 ,660 ,850 

¿Cree que existe en la 

municipalidad una buena 

gestión de proyectos? 

66,00 105,895 ,591 ,852 

¿Cree que el nivel de 

cumplimiento de los distintos 

proyectos ejecutados es 

razonable? 

65,85 103,292 ,792 ,847 

 

b. Estadística de fiabilidad del cuestionario de clima organizacional 
Para la variable de clima organizacional en el presente trabajo de 

investigacion se aplicó una prueba piloto, la inoformacion que se obtuvo fue 
procesada a traves del programa informatico SPSS, para esta variable se aplico la 
prueba piloto a 20 colaboradores de una institucion con similares caracteristicas de 
la institucion en estudio, los mismos que respondieron 20 items, ello permitio 
analizar el grado de confianza de este instrumento,el alfa de Cronbach que se 
obtuvo fue: 

 

 

 
 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach N de elementos 

,833 20 



 

 

 

Estadísticas de total de elemento 

 

Media de escala 

si el elemento 

se ha suprimido 

Varianza de 

escala si el 

elemento se ha 

suprimido 

Correlación total 

de elementos 

corregida 

Alfa de 

Cronbach si el 

elemento se ha 

suprimido 

¿La entidad trabaja en base 

a su misión y visión 

institucional? 

59,00 92,000 ,286 ,837 

¿Sabe usted si la entidad 

cuenta con los documentos 

de gestión tales como ROF y 

MOF actualizados? 

58,55 89,945 ,629 ,815 

¿Se respeta el rango 

jerárquico en la institución y 

la responsabilidad de los 

empleados? 

58,65 90,871 ,572 ,817 

¿Se identifican barreras 

burocráticas en el 

cumplimento de los objetivos 

institucionales? 

58,55 90,997 ,649 ,815 

¿Cree usted que la toma de 

decisiones de los gestores 

beneficia a la institución? 

58,85 93,713 ,635 ,818 

¿Tienen los trabajadores 

autonomía para tomar 

decisiones dentro de sus 

competencias? 

59,30 98,432 ,315 ,829 

¿El servidor tiene el 

respaldo de sus superiores 

ante sus iniciativas? 

59,20 92,589 ,739 ,815 

¿Existe un alto grado de 

responsabilidad asignado a 

cada servidor dentro de la 

institución? 

59,55 90,892 ,472 ,822 

¿El servidor es reconocido 

por la institución por sus 

logros obtenidos? 

59,00 99,263 ,158 ,836 

¿Está conforme con los 

incentivos no remunerativos 

que percibe el servidor por 

las labores desempeñadas? 

59,55 94,050 ,367 ,827 



 

 

 

¿Ha recibido alguna 

capacitación como parte de 

los incentivos laborales? 

59,60 101,305 -,001 ,853 

¿Estas conforme con las 

promociones y ascensos al 

personal dada por la 

institución? 

59,45 100,155 ,091 ,841 

¿Los trabajadores tienen un 

elevado grado de 

compromiso con la 

institución? 

58,80 93,326 ,446 ,823 

¿Estas satisfecho con la 

cooperación y el apoyo entre 

las diferentes áreas para 

resolver los problemas que 

se presentan? 

59,50 100,263 ,208 ,832 

¿Hay algún esfuerzo por 

parte de los empleados para 

mejorar el desempeño 

institucional? 

59,25 94,934 ,446 ,824 

¿Existe involucramiento de 

los trabajadores para el 

cumplimiento de metas de la 

institución? 

58,95 94,787 ,383 ,826 

¿El ambiente laboral es 

asertivo entre los 

trabajadores? 

58,95 91,208 ,612 ,816 

¿Existe comunicación entre 

los trabajadores de las 

diferentes gerencias para el 

logro de metas 

institucionales? 

58,95 89,629 ,625 ,814 

¿Es positiva la línea de 

comunicación entre 

superiores y subordinados 

de las diferentes áreas? 

58,90 92,726 ,517 ,820 

¿La resolución de problemas 

entre los trabajadores por 

parte de los superiores es 

positiva? 

59,25 92,303 ,607 ,817 

 
 



 

 

Anexo 5. Matriz de consistencia 

FORMULACIÓN 

DEL 

PROBLEMA 

OBJETIVOS DE LA 
INVESTIGACIÓN 

HIPÓTESIS VARIABLES 
POBLACIÓN Y 

MUESTRA 
ENFOQUE / NIVEL (ALCANCE) / 

DISEÑO  
TÉCNICA / 

INSTRUMENTO 

Problema general Objetivo general 

H1: Existe 
relación 

significativa 
entre el 

desarrollo 
sostenible y el 

clima 
organizacional 

en una 
municipalidad 
provincial de 

la región 
Lambayeque 

  
H0:  No existe 

relación 
significativa 

entre el 
desarrollo 

sostenible y el 
clima 

organizacional 
en una 

municipalidad 
provincial de 

la región 
Lambayeque 

Vx.:  
Desarrollo 
sostenible 

 
Unidad de 
Análisis 

 
Trabajador 

administrativo 
de una 

municipalidad 
provincial de la 

región 
Lambayeque 

 
 
 
 
 

Población 
 
 
 

322 
 

Muestra 
 
 

175 

 
 
 
 
 
 
Enfoque de investigación: 
  
Enfoque Cuantitativo 
 
Diseño: 
 
Diseño No experimental, 
transversal y correlacional. 
                  

 
 

Técnica: 
Encuesta  
 
Instrumento: 
 
Cuestionario 
 
 
Métodos de 

Análisis de 

Investigación:  

 

Estadística no 

paramétrica 

¿Qué relación existe 
entre el desarrollo 
sostenible y el clima 
organizacional en una 
municipalidad 
provincial de la región 
Lambayeque? 

Determinar la relación 

existente entre el 

desarrollo sostenible y el 

clima organizacional en la 

municipalidad provincial 

de Lambayeque, 2022 

Problemas 
específicos: 
¿Cuál es el nivel del 
desarrollo sostenible 
en una municipalidad 
provincial de la región 
Lambayeque? 
 
¿Cuál es nivel del 
clima organizacional 
en una municipalidad 
provincial de la región 
Lambayeque? 
 
¿Cuál es la relación 
existente entre las 
dimensiones del 
desarrollo sostenible y 
el clima organizacional 
en una municipalidad 
provincial de la región  
Lambayeque? 
 

Objetivos Específicos: 
Identificar el nivel de 

desarrollo sostenible en 

una municipalidad 

provincial de la región 

Lambayeque. 

Identificar el nivel de clima 

organizacional en una 

municipalidad provincial 

de la región Lambayeque. 

Determinar la relación 
existente entre las 
dimensiones del 
desarrollo sostenible y el 
clima organizacional en 
una municipalidad 
provincial de la región 
Lambayeque. 
 

Vy.:  
Clima 

Organizacional 
 



 

 

 

Anexo 6.  

Tabla 2. 

Niveles de las dimensiones del desarrollo sostenible 

DIMENSIÓN   CATEGORÍAS Cantidad % del Total 

DIMENSION N° 1: 
ECONOMICA 

Bajo 5 41 23.30% 

Medio 14 115 65.34% 

Alto 20 20 11.36% 

  Total 176 100.00% 

DIMENSION N° 2: 
SOCIAL 

Bajo 5 0 0.00% 

Medio 14 61 34.66% 

Alto 20 115 65.34% 

  Total 176 100.00% 

DIMENSION N° 3: 
SOSTENIBILIDAD 

AMBIENTAL 

Bajo 5 6 3.41% 

Medio 14 114 64.77% 

Alto 20 56 31.82% 

  Total 176 100.00% 

DIMENSION N° 4: 
INSTITUCIONAL 

Bajo 5 19 10.80% 

Medio 14 133 75.57% 

Alto 20 24 13.64% 

  Total 176 100.00% 

Fuente: Cuestionario de desarrollo sostenible aplicado a los trabajadores 

administrativos de una municipalidad provincial de la región Lambayeque. 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

Tabla 4.  

Niveles de las dimensiones del clima organizacional 

DIMENSIÓN   CATEGORÍAS Cantidad % del Total 

Dimensión 
Estructura 

Bajo 4 38 21.59% 

Medio 11 108 61.36% 

Alto 16 30 17.05% 

  Total 176 100.00% 

Dimensión 
Responsabilidad 

Bajo 4 21 11.93% 

Medio 11 130 73.86% 

Alto 16 25 14.20% 

  Total 176 100.00% 

Dimensión 
Recompensa 

Bajo 4 122 69.32% 

Medio 11 46 26.14% 

Alto 16 8 4.55% 

  Total 176 100.00% 

Dimensión 
Identidad 

Bajo 4 18 10.23% 

Medio 11 133 75.57% 

Alto 16 25 14.20% 

  Total 176 100.00% 

Dimensión 
Relaciones 

Bajo 4 16 9.09% 

Medio 11 130 73.86% 

Alto 16 30 17.05% 

  Total 176 100.00% 

Fuente: Cuestionario de clima organizacional aplicado a los trabajadores 

administrativos de una municipalidad provincial de la región Lambayeque. 

  


