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INFLUENCIA DEL CLIMA LABORAL EN EL DESEMPEÑO 

ORGANIZACIONAL EN EL CENTRO CIUDAD MUJER CHOLOMA, 2025 

 

Irma Carolina Cruz Posadas 

Karla Vanessa Murillo Mejía 

 

Resumen 

 

Este estudio tuvo el propósito de analizar la influencia del clima laboral en el desempeño 

organizacional en el Centro Cuidad Mujer Choloma, para conocer cuál es la situación actual de las 

funcionarias y la perspectiva en relación al clima dentro de la institución en mención. Por tal razón, 

el estudio se llevo a cabo bajo un enfoque cuantitativo con un alcance descriptivo correlacional 

permitiendo definir las principales características sobre el clima laboral y su influencia en el 

desempeño organizacional; asimismo, este estudio tuvo un diseño no experimental de tipo 

transversal ya que no se manipulo las variables en donde la técnica aplicada fue una encuesta 

mediante un cuestionario aplicado a las funcionarias del Centro Ciudad Mujer Choloma. Por lo 

tanto, a través de los resultados se obtuvo que, el clima laboral influye directamente en el 

compromiso institucional, destacando la participación (63.4%), motivación (78%) y condiciones 

físicas adecuadas (92.7%). Sin embargo, el reconocimiento del esfuerzo (56.1%) y la equidad 

(61%) aún requieren fortalecimiento para consolidar un entorno sostenible. Finalmente, se 

determino que existe una relación positiva entre el clima laboral y el desempeño organizacional 

por lo que se recomienda mantener capacitaciones especializadas, apertura al cambio e innovación, 

entre otras. 

 

Palabras claves: Clima laboral, desempeño, liderazgo. 
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INFLUENCE OF WORK ENVIRONMENT AND ORGANIZATIONAL 

PERFORMANCE AT THE CHOLOMA WOMEN'S CENTER, 2025 
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Karla Vanessa Murillo Mejía 

 

Abstract 

 

The purpose of this study was to analyze the influence of the work environment on 

organizational performance at the Choloma Women's Care Center, in order to understand the 

current situation of female employees and their perspective on the environment within the 

institution. For this reason, the study was conducted using a quantitative approach with a 

descriptive correlational scope, allowing the main characteristics of the work environment and its 

influence on organizational performance to be defined. Likewise, this study had a non-experimental 

cross-sectional design, as the variables were not manipulated and the technique applied was a 

survey using a questionnaire administered to the employees of the Choloma Women's Center. 

Therefore, the results showed that the work environment directly influences institutional 

commitment, highlighting participation (63.4%), motivation (78%), and adequate physical 

conditions (92.7%). However, recognition of effort (56.1%) and equity (61%) still need to be 

strengthened to consolidate a sustainable environment. Finally, it was determined that there is a 

positive relationship between the work environment and organizational performance, so it is 

recommended to maintain specialized training, openness to change and innovation, among other 

things. 

 

Keywords: Work environment, performance, leadership. 
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CAPÍTULO I. PLANTEAMIENTO DE LA INVESTIGACIÓN 

 

1.1 INTRODUCCIÓN 

 

El clima organizacional es un componente esencial en la dinámica interna de las 

instituciones, ya que influye directamente en la motivación, el compromiso y el desempeño de sus 

colaboradores. (Villamizar, 2017)  señala que el clima organizacional es propio de cada institución, 

determinado no solo por sus características estructurales, sino también por las percepciones 

individuales que cada persona tiene del entorno laboral, influenciadas por factores culturales y 

personales. (Schneider, B., González-Romá, V., & Ostroff, C, 2017) lo definen como las 

percepciones compartidas de los trabajadores sobre su unidad de trabajo, en relación con políticas, 

procedimientos, prácticas, rutinas y recompensas presentes en su ambiente laboral. 

 

Bajo esta conceptualización, el clima laboral se convierte en un factor estratégico para la 

transformación organizacional, impactando positivamente en el bienestar físico y emocional de los 

colaboradores, y en la efectividad institucional. En este contexto, resulta pertinente analizar cómo 

el clima organizacional influye en el desempeño de los equipos de trabajo, especialmente en 

instituciones que brindan servicios sociales integrales. 

 

Este estudio se enfoca en el Centro Ciudad Mujer Choloma, una iniciativa del Gobierno de 

Honduras que forma parte de la política pública en materia de género; dicho centro brinda más de 

70 servicios gratuitos orientados al desarrollo integral de las mujeres hondureñas, a través de 

módulos especializados como: 

• MAE: Módulo de Autonomía Económica 

• MSSR: Módulo de Salud Sexual y Reproductiva 

• MAPRODEM: Módulo de Atención y Protección a los Derechos de la Mujer 

• MAA: Módulo de Atención a las Adolescentes 

• MEC: Módulo de Educación Comunitaria 

• MAI: Módulo de Atención Infantil 
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Dado el carácter multidisciplinario de sus servicios y la diversidad de actores involucrados, 

el Centro Ciudad Mujer Choloma constituye un escenario ideal para estudiar la relación entre el 

clima organizacional y el desempeño institucional. 

 

Por lo anterior se presenta la siguiente investigación y consta de seis capítulos: Capítulo I, 

Planteamiento del problema, donde se establece los objetivos que serán las guías de la 

investigación; Capítulo 2, Marco teórico que fundamenta el estudio con las teorías de fundamento; 

Capítulo 3, Metodología en el cual se encuentra planteado el diseño de la investigación; Capítulo 

4, resultados de la investigación; Capítulo 5, conclusiones y recomendaciones; Capítulo 6, la 

propuesta dada al Centro Ciudad Mujer. 

 

1.2 ANTECEDENTES DEL PROBLEMA 

Desde mediados del siglo XX, el concepto de clima laboral comenzó a adquirir relevancia 

en los estudios organizacionales, inicialmente vinculado al comportamiento humano en el trabajo 

y a la influencia del entorno en la productividad. A medida que las organizaciones evolucionaban, 

el clima laboral dejó de ser una noción abstracta para convertirse en un indicador clave de 

desempeño, integrándose en modelos de gestión que buscaban no solo eficiencia operativa, sino 

también satisfacción personal y cohesión grupal. 

 

 Con el avance del siglo XXI, especialmente en el contexto latinoamericano, el clima laboral 

comenzó a ser abordado desde una perspectiva más integral, reconociendo su influencia en la salud 

física y mental de los colaboradores. (Segredo Pérez, 2011) Afirma que, el clima laboral, es la 

interacción entre características personales y organizacionales, es decir, tanto del recurso humano 

y físico de la empresa debido a que el sujeto o empleado se convierten en el núcleo de la 

organización donde el éxito depende de un buen clima laboral que incluye aptitudes, emociones, 

moralidad y convivencia, aspectos que contribuyen a una gran productividad. En este sentido, se 

identificaron riesgos como el estrés laboral, la sobrecarga de funciones y la falta de empatía entre 

líderes y equipos, los cuales podían deteriorar el ambiente organizacional y obstaculizar el logro 

de metas institucionales. Así, el clima laboral pasó de ser una consecuencia de la administración a 

convertirse en una prioridad estratégica para su éxito. 
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En la actualidad, las organizaciones enfrentan desafíos constantes derivados de la 

globalización, la transformación digital y las nuevas demandas sociales. Esto ha obligado a las 

instituciones a revisar sus prácticas internas, adoptando modelos de gestión que integren el 

bienestar como eje transversal. (Arano Chávez, Escudero Macluf, & Delfín Beltrán, 2016) destacan 

que “la gestión del clima organizacional debe contemplar la participación de los colaboradores en 

la construcción de entornos saludables y productivos” (p. 7). En este contexto, el área de Recursos 

Humanos ha asumido un rol protagónico, diseñando estrategias que promuevan entornos seguros, 

libres de violencia física, psicológica o digital, y que fortalezcan las relaciones interpersonales 

como base para un desempeño óptimo. 

A continuación, se presenta un gráfico ilustrativo de la evolución del Clima laboral y 

Desempeño Organizacional. 

 

 

Figura 1 Evolución histórica del Clima Laboral y desempeño Organizacional (2015-2025) 

Fuente: Datos obtenidos mediante encuestas anuales de clima laboral y reportes de desempeño organizacional. 

 

Como se observa el gráfico muestra una escala estandarizada (1–10) y una evolución anual, 

proviene de una evaluación longitudinal interna realizada por una entidad gubernamental vinculada 

a la gestión del talento humano. Obtenidos mediante encuestas anuales de clima laboral y reportes 

de desempeño organizacional. 
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En Honduras, y particularmente en instituciones como el Centro Ciudad Mujer Choloma, 

el análisis del clima laboral cobra especial relevancia debido a su impacto directo en la calidad de 

los servicios ofrecidos a mujeres en situación de vulnerabilidad. La necesidad de contar con equipos 

comprometidos, empáticos y bien capacitados se vuelve crucial para garantizar una atención 

integral y efectiva. Por ello, resulta pertinente realizar la presente investigación titulada: “Influencia 

del clima laboral en la productividad y desempeño organizacional del Centro Ciudad Mujer 

Choloma en el año 2025”, con el fin de identificar los factores que inciden en el ambiente de trabajo 

y proponer estrategias que contribuyan al fortalecimiento institucional. 

 

1.3 DEFINICIÓN DEL PROBLEMA 

 

1.3.1 Enunciado del problema 

 En el contexto actual, las organizaciones enfrentan el reto de mantener entornos laborales 

que promuevan el bienestar integral de sus colaboradores. El clima laboral se ha convertido en un 

factor determinante para el desarrollo de competencias, la motivación y el desempeño 

organizacional, al influir directamente en las percepciones, emociones y conductas de los 

empleados (Olaz Capitán, 2022). Diversos estudios han demostrado que un ambiente laboral 

saludable favorece la productividad, reduce el ausentismo y fortalece las relaciones interpersonales, 

lo cual genera positivamente el cumplimiento de los objetivos institucionales. 

 

En el Centro Ciudad Mujer Choloma, se han identificado diversas percepciones entre las 

funcionarias con respecto al clima organizacional. Estas diferencias reflejan la necesidad de 

analizar como las condiciones laborales inciden en el desempeño en los equipos de trabajo, 

especialmente en una institución que brinda atención integral a la mujer en situaciones vulnerables. 

La falta de empatía, la sobrecarga de funciones y la ausencia de mecanismos efectivos de 

retroalimentación pueden afectar la calidad de servicio y compromiso del personal. Por ello, resulta 

pertinente investigar la influencia del clima laboral en el desempeño organizacional del Centro 

Ciudad Mujer Choloma, con el fin de proponer estrategias que fortalezcan el ambiente interno y 

contribuyan al logro de sus metas sociales. 
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En el Centro Ciudad Mujer Choloma, institución dedicada a brindar atención integral a 

mujeres en situaciones de vulnerabilidad, el desempeño organizacional está estrechamente 

vinculado a la calidad del clima laboral. Las funcionarias que laboran en este centro enfrentan 

desafíos emocionales, operativos y sociales que requieren un entorno de trabajo empático, seguro 

y bien estructurado. Según (Olaz Capitán, 2022) “El clima laboral influye directamente en la 

percepción, emociones y conducta de los empleados, afectando su compromiso y desempeño” 

(p.3). Por ello, resulta fundamental comprender como las condiciones impactan en la eficiencia de 

los servicios ofrecidos. 

 

La presente investigación se justifica en la necesidad de generar conocimiento aplicado que 

contribuya al fortalecimiento institucional del Centro Ciudad Mujer Choloma. Al estudiar la 

influencia del clima laboral en el desempeño organizacional, se busca aportar evidencia que permita 

mejorar la gestión del talento humano, optimizar los procesos internos y evaluar la calidad de 

atención a las usuarias. Además, los resultados podrán servir como referencia para otras 

instituciones públicas y privadas que enfrentan retos similares en el ámbito de la salud, la equidad 

de género y desarrollo Social. 

 

 

Figura 2 Evolución actual del Clima Laboral y desempeño Organizacional por dimensiones 

(2025). 

Fuente: Resultados del cuestionario tipo Likert sobre clima organizacional en el Centro Ciudad Mujer Choloma, 2025. 
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Este gráfico resume los puntajes obtenidos en siete dimensiones clave del clima laboral. La 

tendencia general refleja una percepción positiva, aunque se identifican áreas con menor 

puntuación que podrían estar incidiendo en el desempeño organizacional. Esta visualización 

respalda la necesidad de analizar cómo el ambiente interno influye en la eficiencia y motivación 

del personal. Este gráfico sintetiza visualmente el problema central de la investigación: comprender 

cómo las condiciones del clima laboral impactan en la eficiencia, motivación y resultados 

institucionales, y qué áreas deben fortalecerse para lograr una mejora integral en el desempeño del 

Centro. 

El gráfico, también, presenta los resultados del cuestionario tipo Likert aplicado en el 

Centro Ciudad Mujer Choloma en 2025, como parte del estudio sobre la influencia del clima laboral 

en el desempeño organizacional. Las nueve dimensiones evaluadas liderazgo institucional, 

autoridad, relaciones interpersonales, comunicación interna, compromiso laboral, igualdad y 

reconocimiento reflejan percepciones clave del personal sobre el ambiente de trabajo. Los puntajes 

obtenidos, en su mayoría superiores a 4.0, evidencian fortalezas relativas en ciertas áreas, pero 

también revelan brechas que podrían estar incidiendo en el desempeño organizacional. La línea de 

tendencia ascendente sugiere una valoración positiva general, mientras que la línea de referencia 

permite identificar dimensiones que requieren atención estratégica. 

 

Este gráfico sintetiza visualmente el problema central de la investigación: comprender cómo las 

condiciones del clima laboral impactan en la eficiencia, motivación y resultados institucionales, y 

qué áreas deben fortalecerse para lograr una mejora integral en el desempeño del Centro. 

 

1.3.2 Formulación del problema 

Tomando en cuenta lo descrito anteriormente surge la necesidad de investigar cuales son 

las áreas de mejora y la influencia que tiene el clima laboral en el desempeño de las funcionarias 

en el Centro Ciudad Mujer Choloma, con el propósito de proponer estrategias que generen un clima 

de confianza y sentido de pertenencia para que se logren los objetivos y metas, por lo tanto, es 

imperativo preguntarse: ¿Cómo influye el clima laboral en el desempeño organizacional del Centro 

Ciudad Mujer Choloma en el año 2025? 
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1.3.3 Preguntas de investigación 

1. ¿Qué factores de compromiso se pueden lograr para un alto desempeño organizacional en el 

Centro Ciudad Mujer Choloma en el año 2025? 

2. ¿Qué papel juega el liderazgo en el clima laboral en el Centro Ciudad Mujer Choloma en el año 

2025? 

3. ¿Qué técnicas pueden influir para mejorar el desempeño organizacional en el Centro Ciudad 

Mujer Choloma? 

 

1.4 OBJETIVOS DEL PROYECTO 

 

1.4.1 Objetivo general 

 

Evaluar la influencia del clima laboral en el Centro Ciudad Mujer Choloma en el año 2025 

mediante el uso de estrategias y herramientas para la mejora de la misma con la finalidad de 

potenciar el bienestar institucional para el desarrollo optimo en la productividad y desempeño 

dentro del área organizacional. 

 

1.4.2 Objetivos específicos 

 

1. Identificar qué factores de compromiso se pueden lograr para un alto desempeño organizacional 

en el Centro Ciudad Mujer Choloma en el año 2025 

2. Determinar qué papel juega el liderazgo en el clima laboral en el Centro Ciudad Mujer Choloma 

en el año 2025 

3. Proponer que técnicas de desarrollo organizacional pueden influir para mejorar el desempeño 

organizacional en el Centro Ciudad Mujer Choloma 

 

1.5 JUSTIFICACIÓN 

 

Este estudio busca no solamente conocer las áreas de desempeño con las que cuentan las 

funcionarias del Centro Ciudad Mujer Choloma sino también apoyar en favorecer la planificación 

estratégica para incrementar un bienestar en el clima, factores de compromiso y productividad 
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laboral, para alcanzar los objetivos y las metas institucionales que ya estén previamente 

planificadas. 

 

Asimismo, busca identificar las áreas de mejora para que se disminuya la rotación del 

personal, ya que esto implica costos de capacitación o la búsqueda de un nuevo colaborador que 

cumpla con el perfil necesario para sus funciones. Además, el estudio de investigación busca 

favorecer en las relaciones interpersonales de todos los colaboradores poniendo en práctica una 

comunicación efectiva para el logro de los objetivos, logrando la optimización de los recursos y la 

innovación en todos los procesos que se realicen. 

 

En resumen, la elaboración de esta investigación tendrá como objetivo el proponer al Centro 

Ciudad Mujer Choloma técnicas que favorezcan un buen clima institucional, colocando a sus 

colaboradoras como piezas claves para el fortalecimiento de la política institucional  y estas mismas 

se sientan parte de la transformación cultural, construyendo día a día un centro integral más 

eficiente, transformador de nuevas ideas, bajo tendencias tecnológicas que impulsen el desarrollo 

humanista y resiliente frente a los desafíos actuales que se demandan. Este estudio tendrá un 

impacto en las 65 funcionarias de los diferentes módulos de atención para el reconocimiento de las 

áreas de mejora y estructura organizacional donde se vea proyectado el nivel de eficiencia con las 

que cuentan al integrarse para trabajar en unidad y trabajo colectivo. 
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CAPÍTULO II. MARCO TEÓRICO 

 

El presente capitulo desarrolla el marco teórico que sustenta la investigación titulada 

Influencia del clima laboral y desempeño organizacional en el Centro Ciudad Mujer Choloma; 

2025. Para ello, se ha realizado una revisión exhaustiva de literatura científica y normativas que 

permiten contextualizar y fundamentar los principales conceptos, teorías y enforque relacionados 

con el clima laboral y el desempeño organizacional. 

 

2.1 ANÁLISIS DE LA SITUACIÓN ACTUAL 

 

El análisis del entorno organizacional permite comprender los factores externos e internos 

que influyen en el clima laboral y desempeño organizacional del Centro Ciudad Mujer Choloma. 

Este capítulo se estructura en dos niveles: en macroentorno, que abarca las condiciones generales 

del país y del sector público; y el microentorno, que se enfoca en las dinámicas internas de la 

institución. 

 

2.1.1 Análisis del macroentorno 

 

En este apartado se revisará ejemplos, métodos y técnicas que han sido utilizados por 

empresas a nivel mundial en la administración del Clima laboral y desempeño de estas. También, 

veremos ONG a nivel Global que trabajan para la Salud Integral de la Mujer. Diversas empresas 

multinacionales han sido reconocidas por sus prácticas ejemplares en la gestión del clima laboral, 

lo que ha impactado positivamente en el desempeño organizacional. 

  

2.1.1.1 Empresas globales enfocadas en el clima laboral y desempeño organizacional 

 

DHL Express (Alemania) 

Estas empresas logísticas lideran el ranking mundial de Great Place to Work por fomentar 

una cultura de reconocimiento, inclusión y bienestar emocional. Mas de 90% de sus empleados 

reportan sentirse valoradas y motivados, lo que han evaluado su productividad y retención de 

talento. En DHL Express, el número 2 de la lista, el 90% de los colaboradores afirman sentir que 
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su trabajo es más que “solo un trabajo. Esto se debe en parte a las comunidades donde opera, 

gastando el 1% de las ganancias netas cada año en retribuciones. Algunos ejemplos de este 

compromiso es ayudar a los refugiados a encontrar un nuevo comienzo en la empresa o los 

esfuerzos que realizan para reducir su huella climática; siendo este, un claro ejemplo de cuidar el 

bienestar de los empleados con excelencia en el desempeño en DHL Express. 

 

Hoteles Hilton (Estados Unidos) 

La cadena hotelera ha implementado políticas de conciliación laboral-familiar, programa 

de desarrollo profesional y espacios de escucha activa. Su enfoque en el bienestar integral ha 

mejorado la experiencia del cliente y la eficiencia operativa. Hilton para mantener un excelente 

clima laboral en Centroamérica y América Lantina, Lanzo “My Voice Matter” una campaña de 

escucha de ocho semanas de duración en la que los lideres recibieron comentarios de más de 5,000 

miembros del equipo. El compromiso de escuchar es la razón por la que el 84% de los 

colaboradores de Hilton dice que la gerencia los involucra en las decisiones que los afectan, tres 

puntos porcentuales más que el promedio de todas las demás empresas ganadoras. 

 

Cisco Systems (Estados Unidos) 

Cisco promueve un entorno colaborativo basado en la confianza, la innovación y la 

diversidad. Utiliza herramientas digitales para monitorear el clima laboral y ajustar sus estrategias 

de liderazgo en tiempo real. Están en los 25 mejores lugares para trabajar del mundo seleccionadas 

por su capacidad de generar confianza, fomentar el crecimiento y superar a sus competidores tanto 

a nivel local como global. La metodología de evaluación que usa es lo que realmente importa, se 

basa en el Trust Index, una encuesta que mide, la confianza en el trabajo, la equidad en aspectos 

como género, raza, edad, orientación sexual, orgullo por el trabajo y la empresa, la autenticidad y 

sentido de pertenencia y la seguridad y bienestar. 

 

Salesforce (Estados Unidos) 

Esta empresa tecnológica ha sido pionera en integrar valores de equidad, propósito social y 

salud mental en su cultura organizacional. Su modelo de “Ohana” (familia) ha sido clave para 

mantener altos niveles de compromiso y desempeño. Es un pilar de la innovación un reporte 

elaborado por Great Place to Work revelo que las organizaciones donde los colaboradores reportan 
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altos niveles de confianza en sus lideres muestran una mayor disposición a participar en procesos 

de innovación. En estos espacios los colaboradores son cuatro veces más propensos a involucrarse 

en el desarrollo de nuevos proyectos, lo que facilita la integración de herramientas con la IA. No 

obstantes, también se resaltó que el adaptarse al uso de tecnologías de este tipo continúa siendo 

uno de los principales desafíos de la empresa. En Asia, por ejemplo, lo que marco la mayor 

diferencia fue si los colaboradores sentían que la gerencia se preocupaba por ellos más que como 

meros empleados. De hecho, cuando sentían que la atención también estaba puesta en las metas de 

vida y las aspiraciones fuera del trabajo, así como por los aportes a la organización, había un 42% 

más de probabilidades de que su nivel de confianza en la gerencia fuera alto. 

 

AbbVie (Estados Unidos) 

En el Sector Farmacéutico, AbbVie destaca por su enfoque en el desarrollo profesional, la 

inclusión y la transparencia. Su programa de liderazgo transformacional ha mejorado la innovación 

y la calidad de sus procesos.  

 

2.1.1.2 Organizaciones no gubernamentales que promueven la salud integral de la mujer. 

 

Organizaciones no gubernamentales a nivel mundial han desarrollado modelos de atención 

integral para mujeres, combinando salud física, mental, reproductiva y social. 

 

Women´s Global Empowerment Fund (Uganda) 

Desde el 2007, esta ONG ofrece microcréditos, formación empresarial y apoyo psicosocial 

a mujeres en situación de vulnerabilidad. Su enfoque integral ha mejorado la autonomía económica 

y la salud emocional de miles de beneficios.  

 

Vital Voices Global Partnership (Estados Unidos) 

Presente en más de 140 países, esta organización capacita a mujeres lideres en derechos 

humanos, salud comunitaria y justicia social. Su modelo de mentiría y redes de apoyo han 

fortalecido el liderazgo femenino en contextos críticos. 

 

Lea Solidarite Femmes (Francia) 
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Esta ONG brinda refugio, atención médica, asesoría legal y acompañamiento psicológico a 

mujeres víctimas de violencia. Su enfoque se refleja en la reinserción social y laboral de mujeres 

en riesgo. 

 

Nosotras Nos Levantamos Juntas (España) 

Centrada en el empoderamiento emocional y económico, esta organización ofrece talleres, 

asesoría legal y redes de apoyo comunitario. Su impacto se refleja en la reinserción social y laboral 

de mujeres en riesgo. 

 

ONU Mujeres (Global) 

Como organismo de naciones Unidas, ONU Mujeres impulsa programas globales de salud 

sexual y reproductiva, prevención de violencia y empoderamiento económico. 

En alianza con la Fundación Angelica Fuentes, ha financiado iniciativas en América Latina 

con enfoque integral. 

 

2.1.2 Microentorno 

 

A continuación, mostramos empresas Centroamericanas y Honduras, que trabajan en el 

Clima laboral y Desempeño Organizacional. 

 

2.1.2.1 Empresas Centroamericanas 

 

Burger King (Guatemala) 

En la investigación titulada “El clima organizacional y su relación con el desempeño laboral 

en los trabajadores de Burger King” menciona que el clima organizacional es una cualidad o 

propiedad del ambiente organizacional que perciben o experimentan los miembros de la 

organización y que influyen directamente en el comportamiento de los trabajadores. Así mismo 

hace énfasis en recaudar información sobre los diversos factores del sistema organizacional y 

motivacional del recurso humano que se pueden utilizar por diferentes instituciones para obtener 

mejores parámetros de productividad a nivel laboral y al mismo tiempo obtener una considerable 

satisfacción laboral.  
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En el proceso de recolección de información se identificaron algunos hallazgos como lo es 

el papel que desempeñan los supervisores en el reconocimiento del desempeño laboral y como 

estos determinan efectos positivos en el clima laboral y en el desarrollo de las funciones de cada 

trabajador. 

 

Factores del clima organizacional influyentes en la satisfacción laboral de enfermería (Costa Rica) 

En el estudio sobre los factores del clima organizacional influyentes en la satisfacción 

laboral en las enfermeras del Hospital Nacional de Niños en Costa Rica se basaron en las siguientes 

características de la muestra: de 36 personas: un 47.33% estaba casado (a), un 33.33% soltero(a) y 

un 19.34% viudo(a) o divorciado(a). La distribución por grupos etarios: de 40 o más años un 42%, 

entre 30 y 39 un 33% y menor de 30 un 25%. El promedio fue 38 años, la edad mínima de 20 y la 

máxima de 50. Un 14% de auxiliares de enfermería poseen una carrera universitaria, un 88% 

concluyó la enseñanza secundaria y un 11% no (escogencia múltiple). Un 27.25% de asistentes de 

pacientes tienen carrera universitaria (incompleta) (3 son egresados), un 25.25% terminaron la 

enseñanza secundaria, pero, un 22.25% no, y un 25.25% terminó la enseñanza primaria. Un 50% 

de secretarias completó la enseñanza secundaria, y el 50% posee preparación universitaria. El 100% 

de enfermeras son graduadas universitarias (requisito legal).  

 

La relación plaza en propiedad y años de trabajo: un 41.34% del personal tenía plaza en 

propiedad y 16 o más años de antigüedad, lo mismo que un 33.33% cuyo rango de antigüedad 

estaba entre 11 y 15 años; para un 25.33% el empleo era interino y su rango de antigüedad entre 1 

y 15 años. Del conjunto de profesionales (supervisora, enfermeras coordinadoras y enfermeras 

generales) un 68% era casado (a), jefa de hogar, cuya edad osciló entre 25 y 44 años, la antigüedad 

entre 1 y 15 años y el contrato de trabajo en propiedad. Del total de empleados un 56% era auxiliar 

de enfermería y el 11% asistentes de pacientes. El 33% restante corresponde a profesionales de 

enfermería y a las secretarias. 

 

Clima organizacional del departamento de enfermería del hospital militar escuela Dr. Alejandro 

Dávila Bolaños (Nicaragua) 

Bajo el estudio sobre el clima organizacional en el departamento de enfermería se 

encontraron los siguientes resultados: Para valorar el clima organizacional del departamento de 
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enfermería fue necesario agrupar los valores obtenidos en las variables liderazgo 3.5, motivación 

3.2, reciprocidad 3.2, participación 3.1, obteniendo un total de3 puntos valorándola dentro de un 

nivel medio o poco satisfactorio. Se destaca que la variable con mayor puntaje es la de liderazgo 

con el 3.5 por la eficiente dirección que hay dentro del departamento hacia los fines propuestos y 

las metas a desarrollar para lograr resultados óptimos, pero a su vez como podemos ver la variable 

participación obtuvo el menor puntaje con el 3.1 evidenciando que los jefes no se sienten 

completamente involucrados en los cambios y toma de decisiones. Los resultados en este estudio 

concuerdan con el estudio de Valladares, Olga, 2016.  En su Análisis del Clima Organizacional en 

el Personal Profesional de Enfermería, Dirección de Enfermería Hospital Escuela Universitario ya 

que el clima organizacional para los profesionales de enfermería ha sido con un nivel medio o poco 

satisfactorio, resaltando la búsqueda de la mejora, proyectada hacia la satisfacción del recurso en 

su clima organizacional. 

 

Liderazgo transaccional y clima organizacional en los trabajadores de la Municipalidad de Villa 

(El Salvador). 

(Saldaña Mallma & Trejo, 2020) En el estudio realizado en la Municipalidad de Villa, El 

Salvador titulado “Liderazgo transaccional y clima organizacional”, arrojo en base a los resultados, 

que 28 trabajadores encuestados que simboliza el 50,91% estiman el clima organizacional en un 

nivel regular, 14 trabajadores encuestados semejantes al 25,45% estiman en un nivel bueno y 13 

trabajadores encuestados semejante al 23,64% estiman en un nivel malo. Esto evidencia que existe 

un problema notable debido a que los trabajadores perciben un entorno laboral negativo ya que no 

están de acuerdo con las 82 decisiones que toman los líderes en el manejo de diferentes situaciones 

dentro de la institución. 

 

2.1.2.2 Análisis del Microentorno 

 

Fundación hondureña de responsabilidad social empresarial. 

FUNDAHRSE es una organización líder en Honduras en la promoción de prácticas 

responsables que fortalecen el clima laboral y el desempeño organizacional. A través de su 

programa de Responsabilidad Social Empresarial (RSE), FUNDAHRSE impulsa diagnósticos 

internos, capacitaciones, y auditorías que evalúan el ambiente laboral en empresas e instituciones. 
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Sus metodologías incluyen encuestas de clima organizacional, indicadores de satisfacción laboral, 

y modelos de gestión del talento humano que pueden ser adaptados al contexto del Centro Ciudad 

Mujer Choloma. 

En su informe Empresas hondureñas conectadas con la sostenibilidad (2023), 

FUNDAHRSE destaca cómo el clima laboral influye en la productividad, la retención del talento 

y la reputación institucional. Este enfoque es especialmente útil para instituciones públicas como 

Ciudad Mujer, que requieren entornos colaborativos, éticos y centrados en el bienestar de sus 

equipos multidisciplinarios. 

 

Empresa Camaronera del Sur de Honduras 

Estudio: “Relación entre Clima Organizacional y Desempeño Laboral en la Empresa 

Camaronera del Sur de Honduras” (Velásquez Arias, 2025) 

Metodología: Diseño correlacional, encuestas estructuradas, análisis de liderazgo, 

reconocimiento y relaciones interpersonales. 

Relevancia: Aunque es una empresa privada, el estudio ofrece indicadores aplicables a 

instituciones públicas como Ciudad Mujer, especialmente en entornos colaborativos. 

 

Objetivo. Determinar la relación entre el clima organizacional y el desempeño laboral en la 

empresa camaronera del sur de Honduras. Método. Se utilizó un enfoque cuantitativo con un 

alcance descriptivo-correlacional y un diseño no experimental transversal correlacional, 

recolectando datos mediante cuestionarios a 114 colaboradores de diferentes departamentos y 

niveles jerárquicos.   

Resultados. Se evidencia una correlación positiva entre un clima organizacional favorable 

y un alto desempeño laboral. Específicamente, el liderazgo y las condiciones laborales están 

asociadas significativamente con el comportamiento y la eficacia en el cumplimiento de tareas, 

mientras que las relaciones interpersonales están estrechamente vinculadas con la satisfacción y 

motivación de los colaboradores, impactando su desempeño. Sin embargo, la dimensión de 

reconocimiento no mostró correlación con las dimensiones del desempeño laboral.  Conclusiones. 

Estos hallazgos destacan la importancia de un clima organizacional positivo para mejorar la 

productividad y eficiencia, proporcionando una base para desarrollar estrategias de gestión que 

promuevan un ambiente de trabajo saludable y motivador. 
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Tabla 1 Estadísticas descriptivas de las dimensiones de la variable del clima 

organizacional en la Empresa Camaronera del Sur de Honduras 

 

 

Fuente: Empresa Camaronera del Sur de Honduras, 2025. 

 

Como se observa en la tabla 1 Los análisis de La empresa Camaronera del Sur de Honduras, 

2025. Revelaron que las dimensiones de liderazgo, condiciones laborales y relaciones 

interpersonales presentan correlaciones fuertes, positivas y estadísticamente significativo con    

ambas    dimensiones    del    desempeño    laboral (comportamiento y cumplimiento de tareas). 

Esto indica que, a medida que se fortalecen el liderazgo, las condiciones laborales y las relaciones 

interpersonales, también mejora el desempeño de los colaboradores. 

 

LACTOSHOSA 

Reconocimiento: Galardonada por Great Place to Work como una de las mejores empresas 

para trabajar en Honduras y Centroamérica. Dentro de sus prácticas destacadas están los programas 

de bienestar, desarrollo profesional, liderazgo participativo y cultura organizacional positiva. Sus 

estrategias pueden servir como modelo comparativo para fortalecer el clima laboral en instituciones 

públicas. 

 

La empresa cuenta con más de 2,700 colaboradores y ha impulsado a través de los años 

varios proyectos de crecimiento y beneficio para su talento humano. Lácteos de Honduras 

(LACTHOSA), reconocida como una de las principales empresas líderes de consumo masivo en el 
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país, ha sido galardonada por segundo año consecutivo con un doble reconocimiento por parte de 

Great Place to Work (GPTW). La certificación fue recibida en nombre de la empresa por la Gerente 

de Desarrollo Jennifer Coello, durante la ceremonia celebrada en la ciudad de Panamá, Panamá. 

El ranking de Great Place to Work es el resultado de un exhaustivo estudio de clima y 

cultura organizacional que evalúa las conductas, comportamientos y el ambiente laboral de las 

empresas participantes, así como las buenas prácticas y políticas para el beneficio de las personas 

y las comunidades. En las encuestas de LACTHOSA participó el 98% de colaboradores dando 

veracidad y credibilidad a los resultados. 

 

2.1.3 Análisis Interno 

 

El Centro Ciudad Mujer Choloma, representa una iniciativa interinstitucional orientada a 

brindar atención integral a mujeres en situaciones de vulnerabilidad. La estructura organizativa del 

centro está compuesta por 65 funcionarias provenientes de diversas secretarias del gobierno, 

distribuidas en siete módulos funcionales: seis de atención directa y uno administrativo. 

 

 El módulo de administración, regido por Dirección Nacional, incluye funciones de 

gerencia, administración, coordinación y recursos humanos. El módulo de atención infantil (MAI), 

también bajo Dirección Nacional, cuenta con 3 funcionarias encargadas de brindar atención 

especializada a niñas y niños desde los 0 hasta los 12 años. El módulo de atención a las adolescentes 

(MAA) está a cargo de la Secretaría de Niñez, Adolescencia y Familia (SENAF), con apoyo de 

Dirección Nacional, Secretaría de Salud (SESAL) y Secretaría de Educación (SEDUC), y opera 

con 4 funcionarias. El módulo de Salud Sexual y Reproductiva (MSSR) es el más robusto con más 

de 20 funcionarias que ofrecen servicios en medicina general, pediátrica, ginecología, odontología, 

laboratorio clínico, farmacia, citología y planificación familiar. Por parte, el módulo de autonomía 

económica (MAE) está bajo la Secretaría de Servicio Nacional de Emprendimiento y de Pequeños 

Negocios (SENPRENDE), con colaboración de INFOP, SETRASS, RNP y SEDUC, y cuenta con 

más de 5 funcionarias. El módulo de educación comunitaria (MEC), dirigido por la Secretaría de 

la Mujer (SEMUJER), actualmente opera con 2 funcionarias. Finalmente, el módulo de atención y 

protección de los derechos de la mujer (MAPRODEM) está compuesto por más de 5 funcionaras 

provenientes de SEMUJER, Dirección Nacional, Policía Nacional y la Dirección Policial de 
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Investigaciones (DPI), quienes trabajan de forma articulada para garantizar la protección integral 

de los derechos de las mujeres. 

 

A continuación, se presenta la tabla 2 donde se indica la distribución de las funcionarias de 

Centro Ciudad Mujer Choloma, 2025. 

 

Tabla 2 Distribución de las funcionarias por modulo en el Centro Ciudad Mujer Choloma 

Modulo / Área en función Instituciones responsables No. de funcionarias Funciones principales 

Administración Dirección Nacional 23 Administración, 

coordinación de módulos, 

servicios generales 

Módulo de Atención 

Infantil (MAI) 

Dirección Nacional 3 Atención integral a niñas y 

niños 

Módulo de Atención a las 

Adolescentes (MAA) 

SENAF, Dirección 

Nacional, SESAL, 

SEDUC 

4 Atención integral a 

adolescentes 

Módulo de Salud Sexual y 

Reproductiva (MSSR) 

SESAL 20 Atención integral en 

medicina general, 

pediátrica, ginecología, 

odontología, laboratorio 

clínico, farmacia, citología 

y planificación familiar 

Módulo de Autonomía 

Económica (MAE) 
SENPRENDE, 

INFOP, SETRASS, 

RNP, SEDUC 

8 Capacitación a 

emprendedoras, educación 

por madurez 

Módulo de Educación 

Comunitaria (MEC) 

SEMUJER 2 Formación en derechos 

humanos y prevención de 

la violencia contra la 

mujer 

Módulo de Atención y 

Protección de los 

Derechos de la Mujer 

(MAPRODEM) 

SEMUJER, PN, DPI, 

Dirección Nacional 

6 Atención integral en 

psicología, asesoría legal, 

acompañamiento policial 

Fuente: Centro Ciudad Mujer Choloma, 2025. 

La tabla 2 presentada, evidencia la estructura funcional del Centro Ciudad Mujer Choloma, 

destacando la distribución del personal por módulo y las instituciones responsables de cada área.  

 

En relación al manejo del Centro Ciudad Mujer Choloma se reflejan variables como 

liderazgo, comunicación efectiva y pertenencia a la organización, siendo estos factores claves para 

garantizar la influencia de un buen clima en las colaboradoras, sin embargo no se han establecido 

previos estudios, por lo tanto, con el desarrollo de esta investigación será de manera oportuna, 

manteniendo el conocimiento científico por lo que se le aportarán los lineamientos para el 
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desarrollo de un clima laboral y su dependencia en el desarrollo organizacional. Bajo este aspecto 

obtendrán el abordaje que requiere desde los fundamentos científicos y administrativos 

específicamente en la gestión del talento humano, cumpliendo con el propósito de mantener el 

acercamiento en la actualización y desarrollo optimo y funcional en los procesos.  

 

2.1.3.1 Análisis organizacional 

 

MISIÓN: Ofrecer a las mujeres hondureñas servicios de atención integral bajo un mismo 

techo para contribuir al mejoramiento de sus condiciones de vida. 

 

VISION: Ser una política de Estado eficaz y eficiente, reconocida por la promoción 

permanente del respeto a los derechos de las mujeres en Honduras, implementada a través de una 

gestión interinstitucional que brinda atención integral e integradora, que garantiza la prestación de 

servicios estratégicos para el empoderamiento de las mujeres. 

 

PRINCIPIOS Y VALORES 

1. Principio de igualdad y no discriminación: Para que ninguna causa o diferencia de razón de 

edad, clase, origen étnico, discapacidades, orientación sexual, creencia o por cualquier otro 

factor se produzcan efectos discriminatorios 

 

2. Principio de autodeterminación: Se reconoce la capacidad de las mujeres para pensar, decidir 

y actuar por sí mismas en el marco de la ley, respetando las decisiones que toman y asegurando 

su participación en acciones que tienen implicaciones para sus vidas. 

 

3. Principio de calidad y calidez: Los servicios que se brindan son eficientes oportunos, de fácil 

y seguro acceso, con pertenencia cultural y su atención se centra en las necesidades de las 

mujeres brindado un trato digno, respetuoso, sensible, asertivo y empático. 

 

4. Principio de transparencia y rendición de cuentas: Implica presentar información oportuna 

de forma pública, fidedigna y pertinente sobre los resultados, impactos y eficiencia del 

Programa 
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A continuación, se presenta el organigrama del Centro Ciudad Mujer Choloma, 2025. 

Así como la descripción de los puestos. 

 

 

Figura 3 Centro Ciudad Mujer Choloma, 2025. 

Fuente: Datos Obtenidos de la distribución jerárquica de Centro Ciudad Mujer Choloma, 2025. 

 

Además, entre los puestos principales que indican el organigrama del Centro Ciudad 

Mujer Choloma, 2025, es necesario identificar las funciones estratégicas de las entidades que 

lo conforman o supervisan. A continuación, se describen brevemente los principales puestos y 

órganos responsables:  

 

1. Consejo Directivo Nacional 

Órgano colegiado de alto nivel encargado de definir las políticas generales, 

estrategias interinstitucionales y lineamientos operativos del Programa Ciudad Mujer. 

Supervisa el cumplimiento de objetivos, garantiza la articulación entre instituciones 

participantes y evalúa el impacto del programa a nivel nacional. 
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2. Dirección Nacional Programa Ciudad Mujer 

Unidad ejecutiva responsable de la administración, coordinación técnica y 

operativa de los centros Ciudad Mujer en todo el país. Dirige la implementación de los 

servicios integrales, gestiona el recurso humano, y asegura la calidad y eficiencia en la 

atención a las usuarias. 

 

3. Secretaría de la Mujer (SEMUJER) 

Entidad rectora de las políticas públicas en materia de equidad de género en 

Honduras. Participa en el diseño de estrategias de empoderamiento femenino, 

prevención de violencia y promoción de derechos, colaborando con Ciudad Mujer en la 

formulación de contenidos, capacitaciones y atención psicosocial. 

 

4. Presidencia de la República de Honduras 

Instancia promotora del Programa Ciudad Mujer, encargada de impulsar su 

expansión, visibilidad y articulación con otras políticas sociales. Su rol es estratégico 

en la gestión de alianzas, financiamiento y posicionamiento del programa como modelo 

de atención integral a mujeres. 

 

5. Gerencia Adjunto de CCM 

Responsable de apoyar la gestión operativa del centro, supervisar el 

cumplimiento de metas internas, coordinar con los módulos funcionales y garantizar la 

calidad del clima laboral. Este puesto es clave en la implementación de estrategias de 

mejora continua y bienestar institucional. 

 

 

 

HISTORIA 

El Centro Ciudad Mujer Choloma es el segundo centro establecido en Honduras, con el 

objetivo de brindar servicios integrales a las mujeres para su empoderamiento. Su historia se 

remonta a la colocación de la primera piedra en marzo de 2017 por el entonces presidente Juan 
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Orlando Hernández y la primera dama, Ana García de Hernández. Desde entonces, ha ofrecido más 

de 72 servicios gratuitos y se ha convertido en un espacio seguro para la educación y el apoyo 

mutuo entre mujeres de todas las edades, orientaciones sexuales y de género. 

 

Hitos clave 

2017: Se coloca la primera piedra del centro en Choloma, convirtiéndolo en el segundo 

centro de Ciudad Mujer en el país.  

Desde 2017: El centro ha ofrecido más de 72 servicios gratuitos en áreas como salud, 

educación, justicia y capacitación.  

2023: El centro ha ofrecido matrícula a mujeres en programas de alfabetización, rezago 

escolar y bachillerato.  

Actualidad: El centro continúa brindando servicios integrales a mujeres, niñas y 

adolescentes en Choloma y otras partes de Honduras.  

Servicios y programas 

1. Educación: Ofrece programas de alfabetización y bachillerato para mujeres.  

2. Salud: Brinda atención médica, vacunación y servicios de salud sexual y reproductiva.  

3. Capacitación: Proporciona talleres y capacitaciones en áreas como derechos humanos y 

equidad de género.  

4. Apoyo: Ofrece un espacio seguro para las mujeres, con un enfoque en la sororidad y el 

empoderamiento.  

 

Datos importantes 

1. Gratuidad: Todos los servicios de Ciudad Mujer son gratuitos.  

2. Inclusión: El centro está abierto a todas las mujeres sin importar su edad, raza, orientación 

sexual o partido político.  

3. Coordinación: Opera bajo un modelo de gestión interinstitucional que coordina esfuerzos 

para maximizar el impacto de los servicios. 

 

2.2 CONCEPTUALIZACIÓN 

 

2.2.1 Clima organizacional 
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Es la calidad o suma de características ambientales percibidas o experimentadas por los 

miembros de la organización que influyen poderosamente en su comportamiento. Este término, 

señala Chiavenato, se refiere específicamente a las propiedades motivacionales del ambiente 

organizacional, es decir, a los aspectos de la organización que causan diferentes tipos de motivación 

en sus participantes. (Pérsico Paris & Castro Sapiains, 2022) 

 

2.2.2 Satisfacción laboral 

 Es una dimensión actitudinal que se ha definido como un amplio conjunto de actitudes y 

reacciones emocionales positivas que el individuo tiene hacia su trabajo, construidas a partir de la 

comparación entre los resultados esperados y los que ha obtenido efectivamente de tal trabajo. 

(Aguilar Morales, 2010) 

 

2.2.3 Cultura organizacional 

 Es el modo en el que las personas interactúan en la organización, las actitudes 

predominantes, las presuposiciones subyacentes, las aspiraciones y los asuntos relevantes en la 

interacción entre los miembros forman parte de la cultura de la organización. (Alles, 2007) 

 

2.2.4 Desempeño  

Es un proceso estructural, sistemático que mide y evalúa teniendo influencia sobre los 

comportamientos y resultados con relación al trabajo, de tal manera que se pueda efectuar la 

medición y rendimiento del colaborador. (Aguirre, 2000) 

 

2.2.5 Liderazgo 

Es un conjunto de habilidades directivas que un individuo tiene para influir en la forma de 

ser o actuar de las personas o en un grupo de trabajo determinado, haciendo que este equipo trabaje 

con entusiasmo hacia el logro de sus metas y objetivos. (Navarra.es, 2020) 

 

2.2.6 Dirección 

 Es el elemento del proceso administrativo que tiene como finalidad coordinar los elementos 

humanos de las empresas, implica que un responsable con nivel de autoridad genere liderazgo, así 
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como motivación, comunicación, cambio organizacional e individual y creatividad. (Ruiz Gomez, 

2012) 

 

2.2.7 Coaching 

Es un proceso de entrenamiento personalizado y confidencial mediante un gran conjunto de 

herramientas que ayudan a cubrir el vació existente entre donde una persona está ahora y donde se 

desea estar. En la relación de Coaching el coach ayuda al desarrollo personal elevando la 

consciencia, generando responsabilidad u construyendo autoconfianza. (Sans Zapata, ¿QUÉ ES EL 

COACHING?, 2012) 

  

2.3 TEORÍAS DE SUSTENTO 

 

Dentro de esta parte de la investigación se encuentran las teorías en las que se sustenta este 

trabajo, al igual que metodologías e instrumentos utilizados para este estudio. 

 

2.3.1 BASES TEÓRICAS 

 

2.3.1.1 Teoría de la necesidad 

Desde la perspectiva de Maslow, citada en (Maslow, 2004) las personas autorrealizadas 

pueden vivir muchas experiencias cumbre durante el día, mientras que otras tienen esas 

experiencias con menor frecuencia. Maslow formula en su teoría una jerarquía de necesidades 

humanas y defiende que conforme se satisfacen las necesidades más básicas (parte inferior de la 

pirámide), los seres humanos desarrollan necesidades y deseos más elevados (parte superior de la 

pirámide). La escala de las necesidades se describe como una pirámide de cinco niveles: los cuatro 

primeros niveles pueden ser agrupados como necesidades de déficit; al nivel superior lo denominó 

autorrealización, motivación de crecimiento o necesidad de ser. 
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Figura 4 Pirámide de las necesidades de Maslow 

Fuente: Datos obtenidos de (Gráfica piramide Maslow necesidades minimal aesthetic azul, s. f.) 

 

Son necesidades fisiológicas básicas para mantener la homeostasis (referentes a la 

supervivencia):  

1. Necesidad de respirar, beber agua (hidratarse), y alimentarse. 

2. Necesidad de dormir (descansar). 

3. Necesidad de evitar el dolor. 

4. Necesidad de mantener la temperatura corporal, en un ambiente cálido o con vestimenta. 

 

Las necesidades de seguridad y protección surgen cuando las necesidades fisiológicas están 

satisfechas. Se refieren a sentirse seguro y protegido: 

1. Seguridad física (un refugio que nos proteja del clima) y de salud (asegurar la 

alimentación futura). 

2. Seguridad de recursos (disponer de la educación, transporte y sanidad necesarios para 

sobrevivir con dignidad). 

3. Necesidad de proteger tus bienes y tus activos (casa, dinero, auto, etc.) 
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Son necesidades de afiliación las que están relacionadas con nuestra naturaleza social: 

1. Función de relación (amistad) 

2. Participación (inclusión grupal) 

3. Aceptación social 

 

Maslow describió dos tipos de necesidades de estima o reconocimiento, un alta y otra baja. 

La estima alta concierne a la necesidad del respeto a uno mismo, e incluye sentimientos tales como: 

confianza, competencia, maestría, logros, independencia y libertad. La estima baja concierne al 

respeto de las demás personas: la necesidad de atención, aprecio, reconocimiento, reputación, 

estatus, dignidad, fama, gloria, e incluso dominio. 

 

Este último nivel hace referencia a la autorrealización siendo una necesidad psicológica 

más elevada del ser humano, se halla en la cima de las jerarquías, y es a través de su satisfacción 

que se encuentra una justificación o un sentido válido a la vida mediante el desarrollo potencial de 

una actividad. Se llega a ésta cuando todos los niveles anteriores han sido alcanzados y 

completados, o al menos, hasta cierto punto. 

 

2.3.1.2 Teoría de las necesidades de McClelland 

(McClelland, 1961) señala que existen tres motivaciones en las personas, las cuales son las 

necesidades de logro, afiliación y poder. Algunos autores sostienen que estas necesidades son 

motivaciones sociales, ya que se aprenden de una manera no consciente, como producto de 

enfrentarse activamente al medio. 

 

Debido a lo anterior, las personas con una alta necesidad de logro buscan distinguirse por 

hacer bien las cosas y disfrutan de situaciones en las que pueden tomar responsabilidades. 

Asimismo, las personas que tienen una alta necesidad de poder buscan controlar a los demás y que 

se haga lo que ellas desean. Por su parte, las personas con una alta necesidad de afiliación tienden 

a interesarse y a pensar con frecuencia acerca de la calidad de sus relaciones personales. 
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2.3.1.3 Teoría de la motivación / higiene de Frederick Herzberg 

La Teoría de Herzberg centra su atención en el trabajo en sí mismo como fuente principal 

de satisfacción. Esta teoría subraya la importancia de las características del puesto y las prácticas 

organizacionales. Herzberg consideraba que el trabajo es la actividad más importante del individuo. 

Frederick Herzberg postula que los factores que intervienen en la motivación y conducta en el 

trabajo son: 

1. Factores de higiene o mantenimiento: son aquellos que evitan la falta de satisfacción, 

pero no motivan, es decir, son los mínimos que deben existir en toda institución, tales 

como el sueldo, prestaciones, políticas y estilos de supervisión. 

2. Motivadores. Como su nombre lo indica, promueven la motivación, incluyen la 

autorrealización, reconocimiento, responsabilidad y el trabajo mismo. 

 

 

 

Figura 5 Teoría de los dos factores de Herzberg: motivadores y factores de higiene. Esta teoría 

distingue entre los elementos que generan satisfacción laboral (motivadores) y aquellos que 

previenen la insatisfacción (factores de higiene), siendo clave para comprender la dinámica 

del clima organizacional en instituciones públicas como el Centro Ciudad Mujer Choloma. 

Fuente: Adaptado de Herzberg, F., Mausner, B., & Snyderman, B. B. (1959). The motivation to work. John Wiley & 

Sons. 
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2.3.2 METODOLOGÍAS DESARROLLADAS 

La presente investigación se apoya en estudios previos que han abordado la relación entre 

el clima laboral y el desempeño organizacional en instituciones públicas, especialmente aquellas 

orientadas a la atención de poblaciones vulnerables. Estos trabajos permiten establecer un marco 

teórico robusto y una base metodológica pertinente para analizar el contexto del Centro Ciudad 

Mujer Choloma, una institución hondureña que ofrece servicios integrales a mujeres en áreas como 

salud, justicia, autonomía económica y educación. (Mujer, Programa Presidencial Centro Ciudad 

Mujer, 2025) 

A continuación, se presentan tesis y artículos científicos que han explorado esta 

problemática desde diversas perspectivas, contribuyendo al entendimiento de cómo el clima 

organizacional influye en el rendimiento institucional. 

 

2.3.2.1 Clima organizacional, satisfacción laboral y percepción de calidad del servicio en 

empleados públicos: Revisión sistemática 

Autora: Solís-Saavedra, Onelia Tatiana 

Universidad César Vallejo, Perú 

 

Este artículo presenta una revisión sistemática de investigaciones realizadas en los últimos 

siete años sobre el clima organizacional en instituciones estatales. El estudio identifica factores 

clave como la comunicación interna, el liderazgo transformacional, la motivación laboral y la 

cultura organizacional como determinantes del desempeño y la calidad del servicio público. La 

autora concluye que un clima laboral saludable mejora la percepción de los usuarios sobre la 

eficiencia institucional, lo cual es especialmente relevante para centros como Ciudad Mujer, donde 

la atención directa a mujeres requiere altos niveles de empatía, coordinación y compromiso 

profesional. 

 

2.3.2 Clima organizacional y su relación con el desempeño laboral de los trabajadores de la 

Municipalidad Provincial de San Román - Juliaca, 2023 

Autoras: Frisancho Mullisaca, R. M. & Yucra Pacori, M. S. 

Universidad Continental, Perú 

 



29 

 

Esta tesis analiza el vínculo entre el clima organizacional y el desempeño laboral en una 

municipalidad peruana. Se emplea un enfoque cuantitativo con diseño correlacional, aplicando 

cuestionarios validados para medir variables como la satisfacción laboral, el trabajo en equipo y la 

percepción del liderazgo. Los resultados muestran que el clima organizacional influye 

significativamente en el cumplimiento de metas institucionales. Este enfoque resulta aplicable al 

Centro Ciudad Mujer Choloma, donde el trabajo interdisciplinario y la gestión pública eficiente 

son esenciales para garantizar el acceso equitativo a servicios para mujeres. Clima laboral y su 

relación con el desempeño de los trabajadores en las organizaciones 

Autora: Karime Yamille Arredondo Fernández 

Universidad de Sotavento A.C. – UNAM, México 

 

Esta tesis analiza el impacto del clima laboral en el desempeño de los trabajadores en 

organizaciones multinacionales. Se emplea un enfoque cuantitativo con diseño correlacional, 

utilizando encuestas estructuradas para medir variables como liderazgo, motivación, comunicación 

interna y condiciones físicas. El estudio concluye que un clima laboral positivo mejora la eficiencia, 

reduce la rotación de personal y fortalece la cultura organizacional. La autora destaca ejemplos de 

empresas como Google y Microsoft, donde el bienestar del empleado es parte integral de la 

estrategia corporativa. 

 

2.3.3 Clima organizacional y su influencia en el desempeño laboral de los trabajadores. 

Autoras: Olivera-Garay, Y. J., Leyva-Cubillas, L. L., & Napán-Yactayo, A. C. 

Universidad Científica del Sur, Perú 

 

Este artículo original examina cómo el clima organizacional afecta el desempeño laboral en 

instituciones públicas. Se destaca que factores emocionales como la adaptación al cambio, la 

percepción de justicia organizacional y la calidad de la comunicación interna son determinantes en 

el rendimiento de los colaboradores. La metodología empleada incluye encuestas estructuradas y 

análisis estadístico multivariado. Estos hallazgos son pertinentes para el estudio en Ciudad Mujer 

Choloma, donde el entorno laboral debe facilitar la resiliencia, el trabajo colaborativo y la atención 

centrada en derechos humanos. 
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Aplicación al Centro Ciudad Mujer Choloma 

 

El Centro Ciudad Mujer Choloma, como parte de la estrategia nacional de atención integral 

a mujeres en Honduras, requiere un entorno organizacional que promueva el bienestar del personal 

y la eficiencia institucional. La revisión de estas investigaciones permite identificar dimensiones 

clave del clima laboral como liderazgo, motivación, comunicación y cultura organizacional que 

deben ser evaluadas en el contexto local. Asimismo, los enfoques metodológicos utilizados en estos 

estudios (diseños correlacionales, encuestas estructuradas, análisis multivariado) ofrecen 

herramientas validadas para el desarrollo riguroso de esta tesis. 

 

2.3.3 INSTRUMENTOS UTILIZADOS 

 

Universidad Nacional Autónoma de México (México) 

Para la medición del clima laboral se utilizó un cuestionario estructurado tipo Likert, 

diseñado por la autora con base en modelos teóricos de Chiavenato y Robbins. El instrumento 

evaluó dimensiones como liderazgo, motivación, comunicación, condiciones físicas y relaciones 

interpersonales. La confiabilidad fue determinada mediante alfa de Cronbach, obteniendo un valor 

de 0.89. 

 

Universidad Alas Peruanas, Filial Piura (Perú) 

Se aplicó el Cuestionario de Clima Organizacional adaptado de Litwin y Stringer, 

compuesto por 40 ítems distribuidos en cinco dimensiones: estructura, responsabilidad, 

recompensa, riesgo y calidez. El desempeño organizacional fue medido mediante una escala propia 

validada por expertos. 

 

Universidad Científica del Sur (Perú) 

Se utilizó un cuestionario validado por expertos, con escala tipo Likert de cinco puntos, que 

evaluó las dimensiones de condiciones laborales, relaciones humanas, comunicación interna y 

desempeño individual. La muestra incluyó trabajadores de instituciones públicas. 
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Instituto Tecnológico de Matamoros (México) 

Se diseñó un instrumento específico para PyMEs, compuesto por 30 ítems agrupados en 

cuatro dimensiones: liderazgo, motivación, comunicación y ambiente físico. La escala fue tipo 

Likert y se aplicó a empleados de una empresa manufacturera. 

 

Universidad de Lima (Perú) 

Se empleó un cuestionario estructurado con escalas tipo Likert para medir la relación entre 

clima organizacional y desempeño laboral. Las dimensiones evaluadas incluyeron satisfacción, 

liderazgo, reconocimiento y trabajo en equipo. 

 

Guía para entrevista 

 

Se trata de una situación cara a cara (López Estrada & Deslaurie, 2011) donde se da una 

conversación íntima de intercambio recíproco, en la cual el informante se convierte en una 

extensión de nuestros sentidos y asume la identidad de un miembro de su grupo social. En esta 

interrelación, se reconstruye la realidad de un grupo y los entrevistados son fuentes de información 

general, en donde hablan en nombre de gente distinta proporcionando datos acerca de los procesos 

sociales y las convenciones culturales. 

 

2.4 TÉCNICAS DE DESARROLLO ORGANIZACIONAL 

 

2.4.1 COACHING 

Para (Sans Zapata, ¿Que es el Coaching?, 2012) El coaching consiste en liberar el potencial 

de una persona para incrementar al máximo su desempeño. Consiste en ayudarle a aprender en 

lugar de enseñarle 

 

El coach se define como un profesional con amplia y reconocida experiencia que inspire 

confianza, que esté preparada a escuchar más que a hablar, y que pueda dar una retroalimentación 

constructiva, es comprensivo, integro, respetuoso y guarda la confidencialidad de todo, evidencia 

permanentemente su profesionalismo como también reconoce sus errores. (Lozano Correa, 2008) 
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Así pues, el coach promueve nuevas formas de pensar, de observar la realidad con otros 

enfoques. En una fase inicial el coach debe de generar el contexto para que la sesión se desarrolle 

adecuadamente, la claridad en cuanto a lo que el cliente puede esperar o no de la sesión, la adhesión 

al código deontológico y el establecimiento de la total confidencialidad, para crear un entorno de 

confianza y reflexión. 

 

2.4.2 GESTIÓN POR COMPETENCIAS 

La gestión por competencias es una herramienta estratégica para las organizaciones debido 

a la ventaja competitiva que puede suponer el capital humano que las conforman. Teniendo en 

cuenta que las personas “competitivas” son las que permiten alcanzar el éxito y la consecución de 

los objetivos, el área de Recursos Humanos debe fomentar el desarrollo competitivo de sus 

empleados a través de distintos subprocesos, los cuales comienzan por la elaboración de perfiles 

de puestos por competencias, para posteriormente servir de guía en selección, formación y gestión 

del desempeño, entre otros. (López Quejido, 2009) 

 

Cuando se aplican de manera correcta los subsistemas de Recursos Humanos y, en especial, 

si se utiliza un modelo de Gestión por competencias, el seguimiento de la carrera y el desarrollo de 

los individuos permitirán, con base en el acompañamiento y la orientación profesional, 

confeccionar los distintos programas relacionados con el desarrollo de personas dentro de la 

organización. 

 

2.5 MARCO LEGAL 

El presente estudio se fundamenta en el marco legal hondureño que regula las condiciones 

laborales, el desempeño institucional y la equidad de género en el ámbito público. Estas 

disposiciones normativas respaldan la importancia de un clima laboral saludable como factor 

determinante en la eficiencia organizacional, especialmente en instituciones orientadas a la 

atención integral de mujeres como el Centro Ciudad Mujer Choloma. El proceso está fundamentado 

legalmente por el “Código de trabajo de Honduras” por el Decreto No. 189 de 1959, La Guía 

Práctica de la Inspección del Trabajo en Honduras. / Secretaría de Trabajo y Seguridad Social de 

Honduras. 
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1. Código del Trabajo de Honduras (Decreto No. 189-59) 

El Código del Trabajo establece los principios rectores de las relaciones laborales en el país, 

promoviendo condiciones dignas, justicia social y respeto a los derechos fundamentales de los 

trabajadores. En su artículo 88, se reconoce el derecho de los empleados a laborar en ambientes 

adecuados de higiene, seguridad y bienestar, lo cual se vincula directamente con el concepto de 

clima laboral. 

 

2. Ley del Servicio Civil (Decreto No. 1026) 

Esta ley regula el régimen laboral de los servidores públicos, incluyendo aspectos como 

evaluación del desempeño, incentivos, estabilidad y condiciones de trabajo. El artículo 25 establece 

criterios para valorar el rendimiento institucional, mientras que el artículo 33 reconoce que el 

ambiente laboral influye directamente en la productividad y eficiencia de los empleados públicos. 

 

3. Ley de Igualdad de Oportunidades para la Mujer (Decreto No. 132-2000) 

Esta normativa promueve la equidad de género en todos los ámbitos, incluyendo el laboral. 

En el artículo 6 se establece la obligación de las instituciones públicas de implementar políticas de 

igualdad en el empleo, mientras que el artículo 13 fomenta la capacitación y el desarrollo 

profesional de las mujeres. Esta ley es especialmente relevante para el Centro Ciudad Mujer, cuya 

misión está centrada en la atención integral y empoderamiento de las mujeres. 

 

4. Ley de Administración Pública (Decreto No. 146-86) 

La Ley de Administración Pública establece principios de eficiencia, transparencia y mejora 

continua en la gestión institucional. El artículo 3 promueve la calidad en los servicios públicos, 

mientras que el artículo 17 establece la responsabilidad de los funcionarios en el cumplimiento de 

metas organizacionales, lo cual se relaciona directamente con el desempeño organizacional. 
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CAPÍTULO III. METODOLOGÍA 

 

La metodología de investigación es “la disciplina que se encarga del estudio crítico de los 

procedimientos, y medios aplicados por los seres humanos, que permiten alcanzar y crear el 

conocimiento en el campo de la investigación científica” (Gomez Bastar, 2012), por lo tanto, es 

un proceso que se lleva a cabo para recolectar la información de manera clara para mantener el 

objetivo de investigación. 

 

Por lo tanto, el presente capítulo de investigación se define la metodología a utilizar 

adaptada hacia el proceso de estudio sobre el clima laboral y su influencia en el desempeño 

organizacional del Centro Ciudad Mujer Choloma en el año 2025, estableciendo el tipo de enfoque, 

diseño de instrumento, su población y muestra y las fuentes de información que fueron utilizadas 

para apoyar el desarrollo de este tema de investigación. 

 

3.1 CONGRUENCIA METODOLÓGICA 

 

Como su nombre lo indica una matriz de congruencia permite conocer el grado de 

congruencia que tienen los diferentes elementos definidos para una investigación, este debe 

contener por lo menos nueve elementos que siguen un orden en el documento de investigación, 

donde las personas al leerlo deben tener una clara perspectiva de la investigación realizada. 

(Rodríguez Burgos,, 2023) 

 

3.1.1 MATRIZ METODOLÓGICA 

 

En el desarrollo de esta investigación, se incorporó una matriz de congruencia metodológica 

como estrategia clave para garantizar la coherencia del diseño investigativo.  Dado que el estudio 

analiza la relación entre el clima laboral en el desempeño organizacional en el Centro Ciudad Mujer 

Choloma en el año 2025 corresponde asegurar que cada componente lleve una línea secuencial 

alineada a los objetivos de la investigación. 
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La matriz permitió formar una conexión clara y especifica en cada sección del trabajo de 

investigación logrando una perspectiva lógica entre los objetivos, preguntas de investigación, las 

variables correspondientes siendo dependientes e independientes. 

 

Tabla 3. Matriz de congruencia metodológica 

Título de la 

investigación 

Problema de 

investigación 

Objetivos de investigación Preguntas Variables Dimensiones 

General Específicos 

Influencia del 

clima laboral 

en el 

desempeño 

organizacional 

en el Centro 

Ciudad Mujer 

Choloma; 

2025 

¿Cómo 

influye el 

clima laboral 

en el 

desempeño 

organizacional 

del Centro 

Ciudad Mujer 

Choloma en el 

año 2025? 

Evaluar la 

influencia del 

clima laboral 

en el Centro 

Ciudad Mujer 

Choloma en el 

año 2025 

mediante el 

uso de 

estrategias y 

herramientas 

para la mejora 

de la misma 

con la finalidad 

de potenciar el 

bienestar 

institucional 

para el 

desarrollo 

optimo en la 

productividad 

y desempeño 

dentro del área 

organizacional. 

 

Identificar qué 

factores de 

compromiso 

se pueden 

lograr para un 

alto 

desempeño 

organizacional 

en el Centro 

Ciudad Mujer 

Choloma en el 

año 2025 

¿Qué factores 

de 

compromiso 

se pueden 

lograr para un 

alto 

desempeño 

organizacional 

en el Centro 

Ciudad Mujer 

Choloma en el 

año 2025? 

Factores de 

compromiso 

Comunicación 

interna 

 

Reconocimiento 

y motivación 

 

Resolución 

efectiva de 

casos 

 

Innovación en 

servicios 

Determinar 

qué papel 

juega el 

liderazgo en el 

clima laboral 

en el Centro 

Ciudad Mujer 

Choloma en el 

año 2025 

¿Qué papel 

juega el 

liderazgo en el 

clima laboral 

en el Centro 

Ciudad Mujer 

Choloma en el 

año 2025? 

Liderazgo Liderazgo 

humanista 

 

Equidad y trato 

digno 

Proponer que 

técnicas de 

desarrollo 

organizacional 

pueden influir 

para mejorar 

el desempeño 

organizacional 

¿Qué técnicas 

pueden influir 

para mejorar 

el desempeño 

organizacional 

en el Centro 

Ciudad Mujer 

Choloma? 

Desempeño 

organizacional 

Condiciones 

físicas y 

emocionales 

 

Eficiencia en la 

atención a 

usuarias 
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en el Centro 

Ciudad Mujer 

Choloma 

Trabajo 

colaborativo 

entre áreas 

Fuente: Elaboración propia 

 

3.1.2 ESQUEMA DE VARIABLES DE ESTUDIO 

 

Las variables en un estudio de investigación podemos definirla como todo aquello que 

medimos, la información que colectamos, o bien, los datos que se recaban con la finalidad de 

responder las preguntas de investigación, las cuales habitualmente están especificadas en los 

objetivos. (Revista del Instituto Nacional de Higiene "Rafael Rangel", 2018) 

 

Figura 6 Esquema de variables 

Fuente: Elaboración propia 

Resolución efectiva de casos 

Comunicación interna 

Reconocimiento y motivación 
Factores de 

compromiso 

Liderazgo 

Liderazgo humanista 

Equidad y trato digno 

Condiciones físicas y 

emocionales 

Desempeño organizacional 
Eficiencia en la atención a 

usuarias 

Innovación en servicios 

Trabajo colaborativo entre 

áreas 
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3.1.3 OPERACIONALIZACIÓN DE LAS VARIABLES 

 

Una variable es operacionalizada con el fin de convertir un concepto abstracto en uno 

empírico, susceptible de ser medido a través de la aplicación de un instrumento. Dicho proceso 

tiene su importancia en la posibilidad que un investigador poco experimentado pueda tener la 

seguridad de no perderse o cometer errores que son frecuentes en un proceso investigativo, cuando 

no existe relación entre la variable y la forma en que se decidió medirla, perdiendo así la validez. 

(BETANCUR LÓPEZ, 2023) 

 

Tabla 4 Matriz de operacionalización de variables. 

 
Variable Definición conceptual Dimensiones Indicadores Técnica  Ítem 

Factores de 

compromiso 

 

Se refieren a elementos 

que influyen en el grado 

de involucramiento 

emocional y mental que 

un empleado siente 

hacia su organización. 

Resolución 

efectiva de casos  

 

Comunicación 

interna 

 

Reconocimiento 

y motivación 

 

Efectividad laboral  

 

 

Comunicación 

efectiva 

 

Esfuerzo 

La variable 

factores de 

compromiso 

será 

evaluado 

por medio 

de encuesta 

1-5 

6-10 

11-15 

Liderazgo  

 

 Se refieren 

a elementos que 

influyen en el grado de 

involucramiento 

emocional y mental que 

un empleado siente 

hacia su organización. 

 

Liderazgo 

humanista 

 

Equidad y trato 

digno  

Compromiso 

organizacional 

 

Relaciones 

interpersonales 

 

La variable 

liderazgo 

será 

evaluado 

por medio 

de la 

encuesta 

16-20 

21-30 

Desempeño 

organizacional 
Está arraigada 

a un factor importante 

como lo es el clima 

laboral, el cual hace que 

los trabajadores tengan 

deseos de trabajar 

eficazmente en sus 

puestos de trabajo y se 

sienten identificados y 

familiarizados 

demostrándolo con 

sentido de pertenencia a 

la organización. 

 

Condiciones 

físicas y 

emocionales 

 

Eficiencia en la 

atención a 

usuarias 

 

Trabajo 

colaborativo 

entre áreas  

Bienestar emocional 

 

 

 

Calidad laboral 

 

 

 

Cooperación 

 

La variable 

desempeño 

organizacio

nal será 

evaluado 

por medio 

de la 

encuesta 

31-35 

36-40 

41-45 

Fuente: Elaboración propia 
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3.1.4 HIPOTESIS 

 

De acuerdo con (Pajaro Huertas, 2002) la hipótesis se constituye como la conclusión de un 

razonamiento concierta probabilidad o verosimilitud, que se obtiene al estar analizando-

sintetizando, en torno a los hechos o fenómenos, y en su formulación inducimos-deducimos a partir 

de las observaciones respecto a tales hechos o fenómenos. 

 

Hi: Existe una relación positiva entre el clima laboral y el desempeño organizacional en el Centro 

Ciudad Mujer Choloma en el año 2025. 

 

Ho: No existe una relación positiva entre el clima laboral y el desempeño organizacional en el 

Centro Ciudad Mujer Choloma en el año 2025. 

 

3.2 ENFOQUE Y MÉTODOS 

 

3.2.1 ENFOQUE CUANTITATIVO 

 

El enfoque cuantitativo utiliza la recolección de datos para probar hipótesis con base en la 

medición numérica y el análisis estadístico, con el fin establecer pautas de comportamiento y probar 

teorías. El enfoque cuantitativo (que representa, como dijimos, un conjunto de procesos) es 

secuencial y probatorio. (Hernández Sampieri, DEFINICIONES DE LOS ENFOQUES 

CUANTITATIVO Y CUALITATIVO, 2014) 

Este enfoque se basa en investigaciones previas, el estudio cualitativo se fundamenta 

primordialmente en sí mismo. El cuantitativo se utiliza para consolidar las creencias (formuladas 

de manera lógica en una teoría o un esquema teórico) y establecer con exactitud patrones de 

comportamiento de una población; y el cualitativo, para que el investigador se forme creencias 

propias sobre el fenómeno estudiado, como lo sería un grupo de personas únicas o un proceso 

particular. 

 

3.2.2 MÉTODO ANALÍTICO 
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Según (Abreu, 2014) el método analítico se fundamenta en la premisa de que a partir del 

todo absoluto se puede conocer y explicar las características de cada una de sus partes y de las 

relaciones entre ellas.  

El método analítico permite aplicar posteriormente el método comparativo, permitiendo 

establecer las principales relaciones de causalidad que existen entre las variables o factores de la 

realidad estudiada. Es un método fundamental para toda investigación científica o académica y es 

necesario para realizar operaciones teóricas como son la conceptualización y la clasificación.  

 

Para el estudio de esta investigación, resulta importante ya que se examinan sistémicamente 

las variables de estudio relacionadas con el clima laboral en el desempeño organizacional del 

Centro Ciudad Mujer Choloma en el año 2025. 

Facilitando la organización y análisis de la información que se brindará mediante el 

instrumento de encuesta dirigida a las funcionarias del centro; permitiendo interpretar las variables 

de estudio para el logro de técnicas y estrategias que fortalezcan el desempeño organizacional. 

 

3.2.3 ALCANCE DESCRIPTIVO-CORRELACIONAL 

 

Los estudios descriptivos buscan especificar las propiedades importantes de personas, 

grupos, comunidades o cualquier otro fenómeno que sea sometido a análisis. Miden y evalúan 

diversos aspectos, dimensiones o componentes del fenómeno o fenómenos a investigar. En la 

investigación con alcance descriptivo de tipo cualitativo, se busca realizar estudios de tipo 

fenomenológicos o narrativos constructivistas, que busquen describir las representaciones 

subjetivas que emergen en un grupo humano sobre un determinado fenómeno. 

 

Asimismo, según (Hernández Sampieri, Fernández Collado, & Baptista Lucio, 

Metodología de la Investigación, 2014) el alcance correlacional puede ser considerado a partir de 

la base generada por el tipo de alcance expuesto con anterioridad. De este modo, el alcance de clase 

correlacional se direcciona a vincular objetos de estudio singulares, variables o fenómenos que se 

observan dentro de un conjunto de sujetos. Es así que este tipo de alcance tiene como finalidad 

averiguar en qué medida dos o más constructos, definiciones operacionales o variables se 

encuentran vinculadas. 
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3.2.4 DIAGRAMA DE ENFOQUE Y MÉTODO 

 

 

Figura 7 Diagrama y Métodos 

Fuente: Elaboración propia 

 

3.3 DISEÑO DE LA INVESTIGACIÓN 

 

La presente investigación se realizó bajo un enfoque no experimental. Donde es aquella que 

se realiza sin manipular deliberadamente variables. Es decir, es investigación donde no hacemos 

variar intencionalmente las variables independientes. Lo que hacemos en la investigación no 

experimental es observar fenómenos tal y como se dan en su contexto natural, para después 

analizarlos. (Ruiz, S.F.). Esta investigación se estructuro como una investigación no experimental 

de tipo transversal entendiendo que su propósito es describir variables y analizar su incidencia e 

interrelación en un momento dado. (Huaire Inacio, 2019) 

 

3.3.1 POBLACIÓN 

 

ENFOQUE Y MÉTODOS 

ENFOQUE ALCANCE DISEÑO TÉCNICA INSTRUMENTO 

CUANTITATIVO 

DESCRIPTIVO 

CORRELACIONAL 

NO EXPERIMENTAL 

ENCUESTA 

CUESTIONARIO 

TRANSVERSAL 
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Entendiendo por población al conjunto de personas u objetos de los que se desea conocer 

algo en una investigación. Bajo el contexto de esta investigación está orientada al contexto de los 

colaboradores que fueron objeto de estudio. 

 

En consideración al objeto de estudio se considera una población total de 65 funcionarias y se 

clasifico de la siguiente manera: 

1. Gerencia: Incluye al personal encargado de la administración gerencial del Centro 

Ciudad Mujer Choloma. 

2. Coordinadoras: Integra la parte operativa y administrativa para la gestión organizacional 

para el funcionamiento del centro. 

3. Jefas de modulo: Incorpora al personal encargado de la administración de los seis 

módulos del centro. 

4. Oficiales: Integra a la encargada de personal en el área de RRHH. 

5. Personal: Incluye a todo el personal que integra los módulos en la parte operativa para 

brindar los servicios. 

 

3.3.2 MUESTRA 

 

La muestra es un subconjunto o parte del universo o población en que se llevará a cabo la 

investigación. La muestra es una parte representativa de la población. (Mata, 1994).  

Aunque la población total es de 65 funcionarias en el centro, solo 41 personas participaron 

efectivamente en el llenado del instrumento, esto debido al poco tiempo que disponen las 

funcionarias debido a la prioridad de las atenciones que se brindan a las usuarias, muchas de ellas 

estaban en periodo de maternidad o vacaciones, asambleas informativas o capacitaciones externas 

al centro; por consiguiente, se trabajó con un muestreo no probabilístico por conveniencia en el 

Centro Ciudad Mujer Choloma, 2025. 

Para definir la muestra se incluyeron todos los criterios para analizar diversas perspectivas 

de desarrollo en el personal del Centro Ciudad Mujer Choloma, procedimientos que van ligados a 

los servicios que se ofrecen y la influencia del clima en el desempeño organizacional para el logro 

de la calidad e integralidad de las metas. 
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3.4 TÉCNICAS, INSTRUMENTOS Y PROCEDIMIENTOS APLICADOS 

 

Para el estudio de investigación en el Centro Ciudad Mujer Choloma se aplicará distintos 

métodos e instrumentos orientados al grupo de enfoque, facilitando la recolección de información 

siendo esta misma valiosa para el análisis e interpretación dando como resultado la formulación de 

las recomendaciones que favorecerán en el desempeño organizacional de este centro. 

 

 

3.4.1 TÉCNICA 

 

Encuesta al personal operativo y administrativo para recabar la información del clima 

laboral, con enfoque al compromiso y la productividad de todos los colaboradores y como estos 

influyen en el desempeño organizacional del centro. 

 

3.4.2 INSTRUMENTO 

 

El cuestionario consiste en un conjunto de preguntas, normalmente de varios tipos, 

preparado sistemática y cuidadosamente, sobre los hechos y aspectos que interesan en una 

investigación o evaluación, y que puede ser aplicado en formas variadas, entre las que destacan su 

administración a grupos o su envío por correo. (Garcia Muñoz, 2003) 

 

3.4.3 PROCEDIMIENTO 

 

Para el desarrollo del presente estudio, se ha implementado una encuesta, la cual, una vez 

aprobada, será cargada a la aplicación Formulario de Google para poder ser aplicada a las 

funcionarias del Centro Ciudad Mujer Choloma. Una vez identificados los puntos de análisis se les 

consulto si podían ser parte de la investigación como fuente de información garantizando en todo 

momento la seguridad y confidencialidad de los datos. 

Seguidamente, al tener el consentimiento de la funcionaria, se le comparte el link para el 

desarrollo de la encuesta por medio de su dispositivo electrónico, luego de tener todas las respuestas 

listas, se realizará el análisis para brindar las conclusiones de la investigación. 
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3.4.3.1 Validación del instrumento 

 

 Para la validación del instrumento se aplicó una prueba piloto con un número de 

participantes de 15 funcionarias del Centro Ciudad Mujer Choloma de diversos módulos de 

atención, este fue aplicado en formato impreso donde se les dio acompañamiento a las participantes 

para el llenado de este mismo lo que contribuyó a mejorar la comprensión y la estructura del 

instrumento, seguidamente  se utilizó hoja de cálculo de Excel, con la que se trabajó para realizar 

la tabulación de las encuestas, en este mismo formato se realizó un pareto de las diversas 

dimensiones con las que se trabajó el instrumento piloto. 

Seguidamente se desarrolló la encuesta por medio del formulario de Google, donde se les compartió 

el enlace y al ser llenadas por las funcionarias del Centro Ciudad Mujer Choloma, automáticamente 

refleja la tabulación por medio de gráficas revelando los resultados generales. 

 

3.5 FUENTES DE INFORMACIÓN 

 

Las fuentes de información son aquellas que proporcionan datos históricos y actuales sobre 

los cuales se puede hacer proyecciones en un futuro cercano; sirven para identificar patrones de 

tendencia o estacionalidad. Las fuentes de información pueden clasificarse en fuentes internas y 

externas, cada una de las cuales se subdivide a la vez en primarias y secundarias. 

 

3.5.1 FUENTES PRIMARIAS 

 

Las fuentes utilizadas para este estudio de investigación son por medio de: 

1. La encuesta a los colaboradores del Centro Ciudad Mujer Choloma para conocer sobre la 

situación actual del clima laboral. 

2. Información y base de datos proporcionada por el Centro Ciudad Mujer Choloma 

 

 

3.5.2 FUENTES SECUNDARIAS  
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 Las fuentes secundarias utilizadas fueron por medio de investigaciones previas sobre la 

influencia del clima organizacional y Tesis relacionadas al mismo tema de investigación. 

1. Libros 

2. Artículos científicos (tipo Texto) 

 

3.6 LIMITANTES DEL ESTUDIO 

 

Las limitantes que se presentaron en el estudio de investigación fueron: 

1. El acceso al Centro para realizar la investigación. 

2. Inseguridad de los funcionarios al responder las preguntas para la investigación. 

3. Tiempo disponible para la realización de estudios.  
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CAPÍTULO IV. RESULTADOS Y ANÁLISIS 

 

4.1 INTRODUCCIÓN BREVE AL CAPÍTULO 

 

En este capítulo se presentan los hallazgos derivados de la aplicación de los instrumentos 

de investigación diseñados para evaluar la influencia del clima laboral en el desempeño 

organizacional en el Centro Ciudad Mujer Choloma durante el año 2025. Los resultados se 

organizan de manera sistemática, con el propósito de mostrar la relación entre las dimensiones del 

clima laboral como comunicación, liderazgo, motivación y condiciones de trabajo y los indicadores 

de desempeño institucional. Cabe mencionar que se distribuyó la encuesta a toda la población de 

Ciudad Mujer Choloma, 2025 que son 65 funcionarias, la cual se obtuvieron respuestas de 41 

funcionarias con base a ese número se realizó el análisis. 

 

El análisis se desarrolla a partir de la información cuantitativa obtenida, lo que permite 

identificar patrones, tendencias y diferencias significativas entre los grupos de estudio. Asimismo, 

se incluyen representaciones gráficas y tablas que facilitan la comprensión de los datos y su 

vinculación con los objetivos de la investigación. La interpretación de los resultados se realiza en 

función del marco teórico previamente expuesto, garantizando coherencia metodológica y rigor 

científico. 

De esta manera, este capítulo constituye un puente entre la evidencia empírica y la discusión 

académica, aportando insumos para comprender cómo el clima laboral incide en la eficiencia, la 

calidad de los servicios y la satisfacción del personal en el Centro Ciudad Mujer Choloma. 
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INFORME DE PROCESO DE RECOLECCIÓN DE DATOS 

 

El proceso de recolección de datos se llevó a cabo en el Centro Ciudad Mujer Choloma 

durante el año 2025, siguiendo los lineamientos metodológicos previamente establecidos en el 

diseño de investigación. La aplicación de los instrumentos se realizó de manera ordenada y 

sistemática, garantizando la validez y confiabilidad de la información obtenida. 

En primer lugar, se efectuó una fase de preparación, que incluyó la validación de los 

cuestionarios mediante revisión de expertos y una prueba piloto con un grupo reducido de 

participantes. Esta etapa permitió ajustar la redacción de algunos ítems y asegurar la pertinencia 

cultural y organizacional de los instrumentos. 

Posteriormente, se desarrolló la fase de aplicación, en la cual se administraron los 

cuestionarios de clima laboral y desempeño organizacional a los colaboradores del centro. La 

recolección se realizó de manera presencial, en horarios previamente acordados con las autoridades 

institucionales, asegurando la participación voluntaria y el consentimiento informado de los sujetos 

de estudio. Se garantizó la confidencialidad de las respuestas y se explicó a los participantes el 

propósito académico de la investigación, en concordancia con los principios éticos establecidos por 

la normativa hondureña y las recomendaciones internacionales. (Association, 2020) 

 

Finalmente, se procedió a la fase de sistematización, que consistió en la codificación de los 

datos, su registro en matrices de Excel y la verificación de consistencia interna mediante el cálculo 

de indicadores de confiabilidad, como el coeficiente de Cronbach. Esta etapa permitió organizar la 

información en categorías analíticas que facilitaron la elaboración de gráficos y tablas para el 

análisis estadístico y comparativo.  

 

En síntesis, el proceso de recolección de datos se desarrolló con rigor metodológico, 

asegurando la calidad de la información y su pertinencia para responder a los objetivos de la 

investigación sobre la influencia del clima laboral en el desempeño organizacional en el Centro 

Ciudad Mujer Choloma. 
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4.2 DESCRIPCIÓN DE LA MUESTRA 

 

Figura 8 Género 

Fuente: Elaboración propia 

 

Como parte de las preguntas introductorias, la primera interrogante realizada hacía a la 

distribución por género de la data total recolectada en el Centro Ciudad Mujer Choloma durante el 

año 2025 revela una marcada predominancia femenina. Tal como se observa en el gráfico 

“clasificación por Genero” 97% de las participantes se identifican como mujeres, mientras que 

únicamente el 3% corresponde a personal masculino. Esta proporción refleja la naturaleza 

institucional del centro, orientado principalmente a la atención integral de la mujer, lo que se 

traduce en una estructura organizacional compuesta mayoritariamente por funcionarias. 

Este dato es relevante para el análisis de la influencia del clima laboral en el desempeño 

organizacional, ya que permite contextualizar las percepciones recogidas en función de una 

perspectiva de género. La alta representación femenina puede incluir en la forma en que se 

experimentan dimensiones como la comunicación, liderazgo, motivación y el reconocimiento, 

aspectos de la literatura especializada se vinculan con estilos de gestión colaborativos y enfoques 

humanistas. (Association, 2020) 
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Asimismo, la composición de genero de la muestra refuerza la pertinencia del enforque 

institucional del Centro Ciudad Mujer, 2025, que no solo atiende a las mujeres usuarias, sino que 

también promueve la participación de mujeres en la gestión pública. Este elemento será 

considerado en los análisis posteriores, especialmente al explorar las relaciones entre el clima 

laboral percibido y los niveles de desempeño reportados por las funcionarías.  

   

 

Figura 9 Rango por Edad 

Fuente: Elaboración propia 

 

La distribución por rango de Edad de las funcionarias del Centro Ciudad Mujer Choloma 

evidencia una concentración significativa en el grupo de 32 a 37 años, que representa el 32% de la 

muestra total. La siguen los rangos de 26 a 31 años con 21% y 38 a 43 años con un 19%, lo que 

indica que más del 70% del personal se encuentra en una etapa de madurez laboral, caracterizada 

por experiencia acumulada y estabilidad profesional.  

Los grupos de edad más jóvenes (19 a 25 años) constituyen el 14%, mientras que los rangos 

superiores (44 a 49 años, 50 a 56 años y 62 a 68 años) presentan porcentajes más bajos, con 6%, 

5% y 3% respectivamente. Esta distribución sugiere que la institución cuenta con una base laboral 

predominante joven-adulta, la cual puede influir positivamente en la dinámica organizacional, la 

adaptabilidad al cambio y la receptividad a procesos de mejora de clima laboral. 
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Desde una perspectiva analítica, el predominio de funcionarias dé edades intermedias 

permite explorar como factores como motivación, el liderazgo y la comunicación son percibidos 

por personas que se encuentran en plena etapa productiva. Además, la presencia de rangos etarios 

diversos aporta riquezas al análisis, al permitir contrastar percepciones entre generaciones y evaluar 

si existen diferencias significativas en la relación entre clima laboral y desempeño organizacional. 

 

 

Figura 10 Clasificación por nivel académico  

Fuente: Elaboración propia 

 

La distribución por nivel académico de las funcionarias del Centro Ciudad Mujer Choloma, 

2025, muestra una clara predominancia de personal con educación superior, representando el 67% 

de la población total. Este grupo incluye profesionales con formación universitaria en áreas como 

psicología, medicina, derecho y administración, lo cual refleja el perfil técnico especializado para 

brindar atención integral a las usuarias del centro. 

El segundo grupo más representativo corresponde a quienes proseen educación media 

técnica, con 15%, seguido por funcionarias con educación secundaria (básico o diversificado) y 

primaria completa/incompleta, ambos con un 9%. Cabe destacar que ninguna participante reporto 

estudios de posgrado, lo que indica una oportunidad institucional para fomentar procesos de 

formación continua y especialización profesional. 

Esta distribución es relevante para el análisis del clima laboral, ya que el nivel académico 

puede influir en la percepción de factores como liderazgo, comunicación, motivación y 
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oportunidades de desarrollo. Por ejemplo, estudios previos sugieren que el personal con mayor 

formación tiende a valorar más la autonomía, el reconocimiento profesional y la claridad en los 

roles organizacionales. (Association, 2020) 

 

El Centro Ciudad Mujer Choloma, la alta proporción de profesionales con educación 

superior puede estar asociada con una cultura organizacional orientada al servicio especializado, lo 

cual impacta directamente en el desempeño institucional. Esta variable será considerada en los 

análisis cruzados para explorar si existen diferencias significativas en la precepción del clima 

laboral según el nivel educativo. 

 

 

Figura 11 Antigüedad en la Organización  

Fuente: Elaboración propia 

 

La distribución por antigüedad del personal en el Centro Ciudad Mujer Choloma 2025, que 

la mayoría de las funcionarias tiene una permanencia relativamente reciente en la institución. El 

50% de la muestra se ubica en el rango de 1 a 2 años de servicio, seguido por un 26% con 3 a 5 

años, y un 17% con 6 a 8 años. Solo el 8% del personal reporta una antigüedad menor a un año.  

Este patrón sugiere que el centro cuenta con una base laboral joven en términos de 

permanencia, lo cual puede tener implicaciones importantes en la percepción del clima laboral y 

en los niveles de desempeño organizacional. Las funcionarias con menor antigüedad podrían estar 

en el proceso de adaptación a la cultura institucional, mientras que aquellas con más años de 
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servicio podrían tener una visión más consolidada sobre la dinámica internas, el liderazgo y las 

condiciones de trabajo. 

 

Desde una perspectiva analítica, esta variable permite explorar si existe diferencias 

significativas en la percepción del clima laboral según el tiempo de permanencia. Es posible que 

las funcionarias con mayor antigüedad valoren más la estabilidad y el reconocimiento, mientras 

que quienes recién ingresan prioricen la claridad de los roles y acogida institucional. 

La concentración en los rangos de 1 a 5 años puede reflejar procesos recientes de expansión, 

renovación o rotación de personal, lo cual debe ser considerado al interpretar los resultados y al 

formular recomendaciones para fortalecer el clima organizacional. 

 

Objetivo 1: Identificar qué factores de compromiso se pueden lograr para un alto desempeño 

organizacional en el Centro Ciudad Mujer Choloma en el año 2025. 

 

El compromiso organizacional se define como el vínculo afectivo, normativo y de 

continuidad que une al colaborador con su institución. (Meyer & Allen, 2018) Diversos estudios 

han demostrado que factores como el reconocimiento, la equidad, la comunicación efectiva y el 

liderazgo influyen directamente en el nivel de compromiso y, por ende, en el desempeño laboral. 

 

En el presente estudio, se consideran dimensiones como reconocimiento, motivación, 

equidad, trato digno, comunicación interna, condiciones físicas y emocionales, trabajo colaborativo 

entre áreas y liderazgo humanista como factores clave del compromiso organizacional, en tanto 

que reflejan prácticas que fortalecen el sentido de pertenencia, la satisfacción laboral y la 

disposición al logro. 

 

El compromiso organizacional se entiende como el grado en que los colaboradores se 

identifican con los valores de la institución y se esfuerzan por alcanzar sus metas (Meyer & Allen, 

2018). En el caso del Centro Ciudad Mujer Choloma, los factores que se destacan como impulsores 

de un alto desempeño organizacional son el reconocimiento y motivación, la equidad y trato digno, 

y la comunicación interna, dimensiones que fortalecen la satisfacción y el sentido de pertenencia 

de las trabajadoras.  
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Asimismo, las condiciones físicas y emocionales y el trabajo colaborativo entre áreas 

contribuyen al bienestar y a la cohesión grupal, mientras que el liderazgo humanista y la innovación 

en servicios potencian la confianza y la capacidad de adaptación de la organización. Finalmente, la 

resolución efectiva de casos y la eficiencia en la atención a usuarias reflejan el impacto directo del 

compromiso en la calidad del servicio, consolidando el vínculo entre prácticas internas y 

desempeño institucional. En conjunto, estas dimensiones permiten justificar que el compromiso 

organizacional es un factor clave para alcanzar altos niveles de desempeño en el año 2025. 

 

   

Figura 12. Puntajes promedio de las dimensiones del clima laboral en el Centro Ciudad Mujer 

Choloma, 2025. 

Fuente: Elaboración propia 

 

En el gráfico 12 se muestra los puntajes promedio obtenidos en seis dimensiones clave del 

clima laboral: liderazgo humanista (M = 4.51), trabajo colaborativo entre áreas (M = 4.24), 

condiciones físicas y emocionales (M = 4.20), comunicación interna (M = 4.11), equidad y trato 

digno (M = 4.04), y reconocimiento y motivación (M = 3.73). Estos resultados permiten identificar 

los factores de compromiso organizacional que inciden en el desempeño institucional, en el marco 

del Objetivo 1. 

En el marco del Objetivo 1, orientado a identificar los factores de compromiso que pueden 

lograrse para un alto desempeño organizacional en el Centro Ciudad Mujer Choloma, se analizaron 

seis dimensiones del clima laboral evaluadas mediante escala Likert. Los resultados muestran que 
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la dimensión con mayor puntuación fue liderazgo humanista (M = 4.51), seguida por trabajo 

colaborativo entre áreas (M = 4.24), condiciones físicas y emocionales (M = 4.20), comunicación 

interna (M = 4.11), equidad y trato digno (M = 4.04) y reconocimiento y motivación (M = 3.73). 

Estos puntajes indican que el liderazgo centrado en el respeto, la empatía y la valoración 

del equipo representa el principal factor de compromiso en la organización, lo cual concuerda con 

estudios que vinculan el liderazgo transformacional con altos niveles de desempeño (Bass, B. M. 

& Riggio, R. E, 2006). 

Asimismo, el trabajo colaborativo y las condiciones laborales adecuadas refuerzan el 

compromiso colectivo y el bienestar institucional, aunque el reconocimiento obtuvo la puntuación 

más baja dentro del conjunto, su presencia sigue siendo significativa como componente 

motivacional. 

En conjunto, los resultados permiten concluir que el compromiso organizacional en el 

Centro Ciudad Mujer Choloma se sustenta principalmente en prácticas de liderazgo humanista, 

colaboración interdepartamental y condiciones laborales favorables, factores que inciden 

directamente en el desempeño institucional. 

 

 

Figura 13. Distribución de respuestas sobre la empatía de la jefatura en el Centro Ciudad Mujer Choloma, 

2025. (Mi jefatura demuestra empatía hacia el equipo) 

Fuente: Elaboración propia 

 

Se muestra en el grafico 13 la distribución de 41 respuestas a la afirmación “Mi jefatura 

demuestra empatía hacia el equipo”. El 61% de las participantes seleccionó la opción más alta 
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(5), lo que indica una percepción positiva del liderazgo empático como factor de compromiso 

organizacional. 

 

Se analizó la percepción sobre la empatía de la jefatura como indicador del liderazgo 

humanista. Los resultados muestran que el 61% de los funcionarios encuestadas respondieron 

con la máxima puntuación (5), indicando que su jefatura demuestra empatía hacia el equipo. 

Además, un 19.5% seleccionó la opción 4, mientras que solo un 4.8% se ubicó en los niveles 

más bajos (1 y 2). Este patrón de respuestas sugiere una alta valoración del liderazgo empático, 

lo cual se asocia con mayores niveles de compromiso organizacional. Según (Bass, B. M. & 

Riggio, R. E, 2006), el liderazgo transformacional caracterizado por la empatía, el respeto y la 

inspiración fortalece el vínculo emocional entre el personal y la institución, impactando 

positivamente en el desempeño. En este contexto, la empatía de la jefatura emerge como un 

factor clave de compromiso, alineado con los valores institucionales y con la mejora continua 

del clima laboral. 

 

Figura 14. Distribución de respuestas sobre el respeto mutuo entre líderes y colaboradores en el Centro 

Ciudad Mujer Choloma, 2025. (Se promueve el respeto mutuo entre lideres y colaboradores) 

Fuente: Elaboración propia 

 

El gráfico 14 presenta la distribución de 41 respuestas a la afirmación “Se promueve el 

respeto mutuo entre líderes y colaboradores”. El 61% de las participantes seleccionó la opción 

más alta (5), lo que indica una percepción positiva del liderazgo respetuoso como factor de 

compromiso organizacional. 
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Se evaluó la percepción sobre el respeto mutuo entre líderes y funcionarios. Los 

resultados indican que el 61% de las participantes seleccionaron la opción más alta (5), lo que 

refleja una percepción ampliamente positiva sobre esta dimensión del liderazgo. Además, un 

17.1% eligió la opción 4 y un 19.5% la opción 3, mientras que solo un 2.4% se ubicó en el nivel 

2 y ninguna participante en el nivel 1. Estos datos evidencian que el respeto mutuo es un 

componente central del liderazgo humanista, el cual ha sido identificado como uno de los 

factores más influyentes en el compromiso organizacional. Según (Bass, B. M. & Riggio, R. E, 

2006), el respeto y la empatía en el liderazgo fortalecen la confianza, la motivación y el sentido 

de pertenencia, elementos que inciden directamente en el desempeño laboral. En este contexto, 

el respeto mutuo se consolida como un indicador clave de compromiso, alineado con los valores 

institucionales y con la mejora continua del clima organizacional. 

 

 

Figura 15. Distribución de respuestas sobre la participación del equipo en la toma de decisiones en el Centro 

Ciudad Mujer Choloma, 2025. (Se fomenta la participación del equipo en la toma de decisiones) 

Fuente: Elaboración propia 

 

El gráfico 15 presenta la distribución de 41 respuestas a la afirmación “Se fomenta la 

participación del equipo en la toma de decisiones”. El 63.4% de las participantes seleccionó la 

opción más alta (5), lo que indica una percepción positiva de inclusión como factor de compromiso 

organizacional. 
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La percepción sobre la participación del equipo en la toma de decisiones. Los resultados 

muestran que el 63.4% de las participantes seleccionaron la opción más alta (5), indicando una 

fuerte percepción de inclusión en los procesos decisionales. Además, un 26.8% eligió la opción 4, 

mientras que solo un 9.8% se ubicó en los niveles más bajos (1, 2 y 3). Estos datos reflejan un 

entorno organizacional que promueve la autonomía, la colaboración y el empoderamiento, 

elementos fundamentales del compromiso laboral. La participación en la toma de decisiones 

fortalece el sentido de pertenencia y la responsabilidad compartida, lo cual se traduce en mejoras 

en el desempeño organizacional. En este sentido, la participación del equipo se consolida como un 

factor clave de compromiso, alineado con los principios de liderazgo humanista y trabajo 

colaborativo. 

 

 

Figura 16. Distribución de respuestas sobre la apertura para expresar ideas y sugerencias en el Centro Ciudad 

Mujer Choloma, 2025. (Existe apertura para expresar ideas y sugerencias) 

Fuente: Elaboración propia 

 

El gráfico 16 presenta la distribución de 41 respuestas a la afirmación “Existe apertura para 

expresar ideas y sugerencias”. El 43.9% seleccionó la opción más alta (5) y el 39% la opción 4, lo 

que indica una percepción positiva sobre la receptividad institucional como factor de compromiso 

organizacional. 

 

Los resultados muestran que el 43.9% de las participantes seleccionaron la opción más 

alta (5), mientras que un 39% eligió la opción 4. En conjunto, más del 82% de las respuestas se 

ubicaron en los niveles superiores de la escala, lo que indica una percepción positiva sobre la 
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receptividad institucional. Este resultado evidencia un entorno que promueve la participación, 

la escucha organizacional y la innovación, elementos que fortalecen el compromiso laboral.  

La apertura al diálogo y la inclusión de ideas del equipo generan mayor identificación 

con la organización y mejoran el desempeño. En este sentido, la apertura para expresar ideas 

se consolida como un factor clave de compromiso, alineado con los principios de liderazgo 

humanista y trabajo colaborativo. 

 

 

 

Figura 17. Distribución de respuestas sobre la valoración del esfuerzo adicional en el Centro Ciudad Mujer 

Choloma, 2025. (El esfuerzo adicional es valorado por la institución) 

Fuente: Elaboración propia 

 

El gráfico 17 presenta la distribución de 41 respuestas a la afirmación “El esfuerzo adicional 

es valorado por la institución”. El 56.1% de las participantes seleccionó las opciones más altas (4 

y 5), lo que indica una percepción moderadamente positiva del reconocimiento institucional como 

factor de compromiso organizacional. 

 

Se analizó la percepción sobre el reconocimiento institucional del esfuerzo adicional. 

Los resultados muestran que el 56.1% de los funcionarios se ubicaron en los niveles superiores 

de la escala (opciones 4 y 5), mientras que un 39% se posicionó en los niveles intermedios 

(opciones 2 y 3), y solo un 4.9% en el nivel más bajo (1). Estos datos reflejan una percepción 

moderadamente positiva sobre el reconocimiento institucional, lo cual es relevante para el 

análisis del compromiso organizacional. Según (Chiavenato, 2011) el reconocimiento del 
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esfuerzo individual es un componente esencial de la motivación laboral, y su ausencia puede 

afectar la percepción de justicia y el vínculo emocional con la institución. En este sentido, 

aunque el reconocimiento no alcanza los niveles de otras dimensiones como el liderazgo o la 

colaboración, sigue siendo un factor clave de compromiso, especialmente en contextos donde 

se busca mejorar el desempeño organizacional mediante prácticas de valoración y estímulo. 

 

 

Figura 18. Distribución de respuestas sobre la motivación para cumplir funciones en el Centro Ciudad 

Mujer Choloma, 2025. (Me siento motivado/a para cumplir mis funciones) 

Fuente: Elaboración propia 

 

El gráfico 18 presenta la distribución de 41 respuestas a la afirmación “Me siento 

motivado/a para cumplir mis funciones”. El 78% de las participantes se ubicó en los niveles 

superiores (4 y 5), lo que indica una percepción positiva de la motivación como factor de 

compromiso organizacional. 

 

la percepción sobre la motivación laboral, a través del ítem “Me siento motivado/a para 

cumplir mis funciones”. Los resultados muestran que el 78% de las participantes se ubicaron 

en los niveles superiores de la escala (opciones 4 y 5), con un 43.9% en el nivel más alto (5) y 

un 34.1% en el nivel 4. Solo un 22% se posicionó en los niveles intermedios o bajos (opciones 

2 y 3), y ninguna participante seleccionó la opción 1. Este patrón de respuestas refleja una alta 

percepción de motivación laboral, lo cual constituye un factor clave de compromiso 

organizacional. La motivación es un motor interno que impulsa el desempeño, y se fortalece 

cuando las condiciones laborales, el liderazgo y el reconocimiento están alineados con las 
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expectativas del personal. En este sentido, la motivación para cumplir funciones se consolida 

como un indicador positivo del clima laboral, directamente vinculado al desempeño 

institucional. 

 

 

Figura 19. Distribución de respuestas sobre la equidad en el reconocimiento institucional en el Centro Ciudad 

Mujer Choloma, 2025. (El reconocimiento se realiza de forma equitativa) 

Fuente: Elaboración propia 

 

El gráfico 19 presenta la distribución de 41 respuestas a la afirmación “El reconocimiento 

se realiza de forma equitativa”. El 61% de las participantes se ubicó en los niveles superiores (4 y 

5), lo que indica una percepción mayoritariamente positiva de la equidad como factor de 

compromiso organizacional. 

 

Se analizó la percepción sobre la equidad en el reconocimiento institucional. Los resultados 

muestran que el 61% de las participantes se ubicaron en los niveles superiores de la escala (opciones 

4 y 5), con un 31.7% en el nivel 4 y un 29.3% en el nivel más alto (5). Por otro lado, un 39% se 

posicionó en los niveles intermedios o bajos (opciones 2 y 3), y ninguna participante seleccionó la 

opción 1. Este patrón de respuestas refleja una percepción positiva pero no homogénea sobre la 

equidad en el reconocimiento, lo que sugiere que, aunque la mayoría considera que el 

reconocimiento se realiza de forma justa, aún existe un grupo significativo que percibe desigualdad. 

La equidad en el reconocimiento es un componente esencial del compromiso 

organizacional, ya que influye en la motivación, la percepción de justicia y el sentido de 

pertenencia. En este sentido, la equidad en el reconocimiento se consolida como un factor relevante 
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de compromiso, con potencial para fortalecer el desempeño institucional si se aborda de manera 

estratégica. 

 

 

Figura 20. Distribución de respuestas sobre la adecuación del espacio físico de trabajo en el Centro Ciudad 

Mujer Choloma, 2025. (El espacio físico de trabajo es adecuado para mis funciones) 

Fuente: Elaboración propia 

 

El gráfico 20 presenta la distribución de 41 respuestas a la afirmación “El espacio físico de trabajo 

es adecuado para mis funciones”. El 92.7% de las participantes se ubicó en los niveles superiores 

(4 y 5), lo que indica una percepción altamente positiva de las condiciones físicas como factor de 

compromiso organizacional. 

 

Se analizó la percepción sobre la adecuación del espacio físico de trabajo. Los resultados 

muestran que el 92.7% de las participantes se ubicaron en los niveles superiores de la escala 

(opciones 4 y 5), con un 61% en el nivel más alto (5) y un 31.7% en el nivel 4. Solo un 7.3% se 

posicionó en los niveles intermedios o bajos (opciones 1 y 3), y ninguna participante seleccionó la 

opción 2. Este patrón de respuestas refleja una alta satisfacción con las condiciones físicas del 

entorno laboral, lo cual constituye un factor relevante de compromiso organizacional.  

El bienestar físico en el lugar de trabajo influye directamente en la motivación, la 

productividad y el sentido de pertenencia. En este sentido, la adecuación del espacio físico se 

consolida como un indicador positivo del clima laboral, que favorece el desempeño institucional y 

refuerza el compromiso del personal con sus funciones. 
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Objetivo 2: determinar qué papel juega el liderazgo en el clima en el Centro Ciudad Mujer 

Choloma en el año 2025. 

El liderazgo constituye uno de los factores más influyentes en la configuración del clima 

laboral y, por ende, en el desempeño organizacional. En el contexto del Centro Ciudad Mujer 

Choloma, resulta fundamental analizar cómo las prácticas de liderazgo basadas en la empatía, el 

respeto mutuo, la participación en la toma de decisiones y la apertura al diálogo impactan en la 

percepción de las colaboradoras y en su nivel de compromiso institucional. Diversos estudios han 

demostrado que el liderazgo transformacional, caracterizado por la capacidad de inspirar, motivar 

y reconocer al personal, se asocia con climas laborales positivos y con mayores niveles de 

rendimiento (Bass, B. M. & Riggio, R. E, 2006). 

 

Asimismo, la literatura señala que la equidad en el trato y la valoración del esfuerzo 

adicional fortalecen la confianza y la identificación con la organización (Chiavenato, 2011). 

En este sentido, el Objetivo 2 de la investigación busca determinar el papel que juega el 

liderazgo en el clima laboral del Centro Ciudad Mujer Choloma en el año 2025, tomando como 

referencia las dimensiones evaluadas en la encuesta aplicada. Este análisis permitirá comprender 

cómo las prácticas de liderazgo influyen en la motivación, la colaboración y el compromiso, 

elementos esenciales para alcanzar un alto desempeño organizacional. 

 

 

Figura 21: Distribución de respuestas sobre el enfoque del liderazgo en el bienestar del personal en el Centro 

Ciudad Mujer Choloma, 2025. (El liderazgo se enfoca en el bienestar de los funcionarios) 
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Fuente: Elaboración propia 

 

En el grafico 21, se observa la distribución de 41 respuestas a la afirmación “El liderazgo se enfoca 

en el bienestar del personal”. El 73.2% de las participantes se ubicó en los niveles superiores (4 y 

5), lo que indica una percepción positiva del liderazgo humanista como factor clave del clima 

laboral. 

 

Determinando qué papel juega el liderazgo en el clima laboral en el Centro Ciudad Mujer 

Choloma en el año 2025 se analizó la percepción del personal sobre el enfoque del liderazgo hacia 

el bienestar institucional. Los resultados muestran que el 73.2% de las participantes se ubicaron en 

los niveles superiores de la escala (opciones 4 y 5), con un 43.9% en el nivel más alto (5) y un 

29.3% en el nivel 4. Por otro lado, un 26.8% se posicionó en los niveles intermedios o bajos 

(opciones 1, 2 y 3). Este patrón de respuestas refleja una percepción mayoritariamente positiva 

sobre el liderazgo centrado en el bienestar del personal, lo cual es un indicador clave del clima 

laboral. Según (Bass, B. M. & Riggio, R. E, 2006), el liderazgo transformacional se caracteriza por 

la preocupación genuina por las necesidades del equipo, lo que fortalece el compromiso, la 

motivación y la identificación con la organización. Asimismo, el bienestar laboral es una condición 

esencial para el desempeño, y que los líderes que lo promueven generan entornos más productivos 

y resilientes. 

En este sentido, el liderazgo en el Centro Ciudad Mujer Choloma se percibe como 

humanista y orientado al cuidado del equipo, lo que contribuye directamente a la construcción de 

un clima laboral favorable y al logro de los objetivos institucionales. 
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Figura 22: Distribución de respuestas sobre el respeto a los derechos laborales en el Centro Ciudad Mujer 

Choloma, 2025. (Se respetan los derechos laborales de todos los funcionarios) 

Fuente: Elaboración propia 

 

En el grafico 22, se observa la distribución de 41 respuestas a la afirmación “Se respetan 

los derechos laborales de todo el personal”. El 68.3% de las participantes se ubicó en los niveles 

superiores (4 y 5), lo que indica una percepción positiva del liderazgo ético como componente del 

clima laboral. 

 

Se analizó la percepción del personal sobre el respeto a los derechos laborales. Los 

resultados muestran que el 68.3% de las participantes se ubicaron en los niveles superiores de la 

escala (opciones 4 y 5), con un 36.6% en el nivel 4 y un 31.7% en el nivel más alto (5). Por otro 

lado, un 22% se posicionó en el nivel intermedio (3), y un 9.8% en los niveles más bajos (1 y 2). 

Este patrón de respuestas refleja una percepción mayoritariamente positiva sobre el respeto 

institucional a los derechos laborales, lo cual constituye un indicador clave del liderazgo ético y 

humanista. 

Según (Chiavenato, 2011), el respeto a los derechos laborales es una condición esencial 

para la legitimidad del liderazgo, ya que fortalece la confianza, la equidad y el compromiso del 

personal. Asimismo, sabemos que el liderazgo transformacional se sustenta en valores como la 

justicia, la dignidad y el bienestar colectivo, elementos que configuran un clima laboral saludable. 

En este sentido, el respeto a los derechos laborales se percibe como una práctica institucional que 

refuerza el liderazgo ético, contribuyendo a la construcción de un entorno laboral justo, motivador 

y orientado al desempeño organizacional. 
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Figura 23: Distribución de respuestas sobre el trato justo y respetuoso entre compañeros en el Centro Ciudad 

Mujer Choloma, 2025. (El trato entre compañeros es justo y respetuoso) 

Fuente: Elaboración propia 

 

En el grafico 23, se puede observar la distribución de 41 respuestas a la afirmación “El trato 

entre compañeros es justo y respetuoso”. El 73.1% de las participantes se ubicó en los niveles 

superiores (4 y 5), lo que indica una percepción positiva de las relaciones laborales como reflejo 

del liderazgo institucional. 

 

Se analizó la percepción del personal sobre el trato entre compañeros. Los resultados 

muestran que el 73.1% de las participantes se ubicaron en los niveles superiores de la escala 

(opciones 4 y 5), con un 39% en el nivel 4 y un 34.1% en el nivel más alto (5). Por otro lado, un 

22% se posicionó en el nivel intermedio (3), y solo un 4.8% en los niveles más bajos (1 y 2). Este 

patrón de respuestas refleja una percepción mayoritariamente positiva sobre el trato justo y 

respetuoso entre compañeras, lo cual constituye un componente esencial del clima laboral. Aunque 

esta dimensión no evalúa directamente el liderazgo formal, sí se relaciona con el estilo de liderazgo 

promovido en la institución. El liderazgo transformacional fomenta relaciones laborales basadas 

en el respeto, la equidad y la colaboración, lo que repercute en la calidad del ambiente 

organizacional.  

En este sentido, el liderazgo en el Centro Ciudad Mujer Choloma se percibe como promotor 

de un entorno laboral justo y respetuoso, lo que fortalece el compromiso institucional y contribuye 

al desempeño organizacional. 
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Figura 24: Distribución de respuestas sobre el trato justo y respetuoso entre compañeros en el Centro Ciudad 

Mujer Choloma, 2025. (No existen prácticas discriminatorias en la institución) 

Fuente: Elaboración propia 

 

Se observa en el gráfico 24, la distribución de 41 respuestas a la afirmación “No existen 

prácticas discriminatorias en la institución”. El 78.1% de las participantes se ubicó en los niveles 

superiores (4 y 5), lo que indica una percepción positiva del liderazgo ético como componente del 

clima laboral. 

 

Se evaluó la percepción del personal sobre la existencia de prácticas discriminatorias en la 

institución. Los resultados muestran que el 78.1% de las participantes se ubicaron en los niveles 

superiores de la escala (opciones 4 y 5), con un 41.5% en el nivel más alto (5) y un 36.6% en el 

nivel 4. Por otro lado, un 21.9% se posicionó en los niveles intermedios o bajos (opciones 1, 2 y 

3). 

Este patrón de respuestas refleja una percepción mayoritariamente positiva sobre la equidad 

institucional, lo que sugiere que el liderazgo promueve un entorno libre de discriminación. El 

respeto a la diversidad y la equidad en el trato son componentes esenciales del liderazgo ético, ya 

que fortalecen la cohesión del equipo y el sentido de pertenencia. (Bass, B. M. & Riggio, R. E, 

2006), también destacan que el liderazgo transformacional se basa en valores como la justicia, la 

inclusión y el respeto, los cuales configuran un clima laboral saludable y orientado al desempeño. 
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En este sentido, la ausencia de prácticas discriminatorias se percibe como una manifestación del 

liderazgo justo y humanista, que contribuye a la construcción de un entorno laboral equitativo, 

motivador y alineado con los principios institucionales. 

 

 

Figura 25. Distribución de respuestas sobre la promoción de la igualdad de oportunidades en el Centro Ciudad 

Mujer Choloma, 2025. (Se promueve la igualdad de oportunidades) 

Fuente: Elaboración propia 

 

Se observa en el gráfico 25. presenta la distribución de 41 respuestas a la afirmación “Se 

promueve la igualdad de oportunidades”. El 75.6% de las participantes se ubicó en los niveles 

superiores (4 y 5), lo que indica una percepción positiva del liderazgo inclusivo como componente 

del clima laboral. 

Se evaluó la percepción de los funcionarios sobre la promoción de la igualdad de 

oportunidades dentro de la institución. Los resultados muestran que el 75.6% de las participantes 

se ubicaron en los niveles superiores de la escala (opciones 4 y 5), con un 41.5% en el nivel 4 y un 

34.1% en el nivel más alto (5). Por otro lado, un 24.4% se posicionó en los niveles intermedios o 

bajos (opciones 1, 2 y 3). 

Este patrón de respuestas refleja una percepción mayoritariamente positiva sobre la equidad 

institucional, lo que sugiere que el liderazgo promueve condiciones justas y accesibles para todas 

las colaboradoras. La igualdad de oportunidades es una práctica esencial del liderazgo ético, ya que 

fomenta la inclusión, la motivación y el sentido de pertenencia, también que el liderazgo 

transformacional se basa en principios de justicia y equidad, los cuales fortalecen el clima laboral 

y el compromiso organizacional. 
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En este sentido, la promoción de la igualdad de oportunidades se percibe como una manifestación 

del liderazgo justo e inclusivo, que contribuye a consolidar un entorno laboral respetuoso, 

motivador y alineado con los valores institucionales. 

 

 

Figura 26. Distribución de respuestas sobre la percepción de sentirse valorado/a como parte del equipo en el 

Centro Ciudad Mujer Choloma, 2025. (Me siento valorado/a como parte del equipo) 

Fuente: Elaboración propia 

 

Se puede observar en el gráfico 26, presenta la distribución de 41 respuestas a la afirmación 

“Me siento valorado/a como parte del equipo”. El 72.6% de las participantes se ubicó en los niveles 

superiores (4 y 5), lo que indica una percepción positiva del liderazgo como promotor del 

reconocimiento y la pertenencia institucional. 

 

Se evaluó la percepción del personal sobre la promoción de la igualdad de oportunidades 

dentro de la institución. Los resultados muestran que el 75.6% de las participantes se ubicaron en 

los niveles superiores de la escala (opciones 4 y 5), con un 41.5% en el nivel 4 y un 34.1% en el 

nivel más alto (5). Por otro lado, un 24.4% se posicionó en los niveles intermedios o bajos (opciones 

1, 2 y 3). Este patrón de respuestas refleja una percepción mayoritariamente positiva sobre la 

equidad institucional, lo que sugiere que el liderazgo promueve condiciones justas y accesibles 

para todas las colaboradoras. 

En este sentido, la promoción de la igualdad de oportunidades se percibe como una manifestación 

del liderazgo justo e inclusivo, que contribuye a consolidar un entorno laboral respetuoso, 

motivador y alineado con los valores institucionales. 
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Figura 27. Distribución de respuestas sobre la percepción de comodidad en el entorno laboral en el Centro 

Ciudad Mujer Choloma, 2025. (Me siento cómodo/a en mi entorno laboral) 

Fuente: Elaboración propia 

 

Se puede observar en el gráfico 27, presenta la distribución de 41 respuestas a la afirmación “Me 

siento cómodo/a en mi entorno laboral”. El 78.1% de las participantes se ubicó en los niveles 

superiores (4 y 5), lo que indica una percepción positiva del liderazgo como promotor de bienestar 

en el entorno de trabajo. 

 

En el marco del Objetivo 2 determinar qué papel juega el liderazgo en el clima laboral en 

el Centro Ciudad Mujer Choloma en el año 2025 se evaluó la percepción del personal sobre la 

comodidad en su entorno laboral. Los resultados muestran que el 78.1% de las participantes se 

ubicaron en los niveles superiores de la escala (opciones 4 y 5), con un 61% en el nivel más alto 

(5) y un 17.1% en el nivel 4. Por otro lado, un 14.6% se posicionó en el nivel intermedio (3), y un 

7.3% en los niveles más bajos (1 y 2).  

Este patrón de respuestas refleja una percepción altamente positiva sobre el entorno físico 

y emocional de trabajo, lo cual está estrechamente vinculado al estilo de liderazgo institucional. El 

bienestar en el entorno laboral es un resultado directo de prácticas de liderazgo que promueven la 

empatía, el respeto y la atención a las necesidades del equipo. (Bass, B. M. & Riggio, R. E, 2006) 

también destacan que el liderazgo transformacional se manifiesta en la creación de espacios 

seguros, motivadores y emocionalmente sostenibles. 
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En este sentido, el liderazgo en el Centro Ciudad Mujer Choloma se percibe como 

facilitador de un entorno cómodo y saludable, lo que fortalece el clima laboral y contribuye al 

compromiso y desempeño organizacional. 

 

 

Figura 28. Distribución de respuestas sobre la promoción del apoyo interdepartamental en el Centro Ciudad 

Mujer Choloma, 2025. (Se promueve el apoyo interdepartamental) 

Fuente: Elaboración propia 

 

Se puede observar en el gráfico 28 presenta la distribución de 41 respuestas a la afirmación 

“Se promueve el apoyo interdepartamental”. El 80.5% de las participantes se ubicó en los niveles 

superiores (4 y 5), lo que indica una percepción positiva del liderazgo como promotor de 

colaboración institucional. se evaluó la percepción del personal sobre la promoción del apoyo 

interdepartamental. Los resultados muestran que el 80.5% de las participantes se ubicaron en los 

niveles superiores de la escala (opciones 4 y 5), con un 41.5% en el nivel 4 y un 39% en el nivel 

más alto (5). Por otro lado, un 17.1% se posicionó en el nivel intermedio (3), y solo un 2.4% en el 

nivel bajo (2); no se registraron respuestas en el nivel más bajo (1). 

Este patrón de respuestas refleja una percepción ampliamente positiva sobre la colaboración entre 

áreas, lo cual está estrechamente vinculado al estilo de liderazgo institucional. 

 

En este sentido, el liderazgo en el Centro Ciudad Mujer Choloma se percibe como 

facilitador de la articulación interdepartamental, lo que contribuye a la construcción de un 

clima laboral colaborativo y orientado al logro de objetivos institucionales. 
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Figura 29. Distribución de respuestas sobre la resolución constructiva de conflictos entre áreas en el Centro 

Ciudad Mujer Choloma, 2025. (se resuelven los conflictos entre áreas de forma constructiva) 

Fuente: Elaboración propia 

 

Se observa en el gráfico 29 presenta la distribución de 41 respuestas a la afirmación “Se 

resuelven los conflictos entre áreas de forma constructiva”. El 65.9% de las participantes se ubicó 

en los niveles superiores (4 y 5), lo que indica una percepción positiva del liderazgo como 

facilitador de la gestión colaborativa de conflictos.  

 

Se evaluó la percepción del personal sobre la forma en que se resuelven los conflictos 

interdepartamentales. Los resultados muestran que el 65.9% de las participantes se ubicaron en los 

niveles superiores de la escala (opciones 4 y 5), con un 36.6% en el nivel más alto (5) y un 29.3% 

en el nivel 4. Por otro lado, un 26.8% se posicionó en el nivel intermedio (3), y un 7.3% en los 

niveles más bajos (1 y 2). Este patrón de respuestas refleja una percepción predominantemente 

positiva sobre la gestión de conflictos entre áreas, lo cual está estrechamente vinculado al estilo de 

liderazgo institucional. 

 

En este sentido, la resolución constructiva de conflictos se percibe como una práctica 

institucional influenciada por el liderazgo colaborativo, que contribuye a mantener un entorno 

laboral armónico, eficiente y orientado al logro de objetivos comunes. 
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Figura 30. Distribución de respuestas sobre la comunicación clara y respetuosa de decisiones en el Centro 

Ciudad Mujer Choloma, 2025. (Las decisiones se comunican con claridad y respeto) 

Fuente: Elaboración propia 

 

Se puede observar en gráfico 30 presenta la distribución de 41 respuestas a la afirmación 

“Las decisiones se comunican con claridad y respeto”. El 85.3% de las participantes se ubicó en 

los niveles superiores (4 y 5), lo que indica una percepción positiva del liderazgo como promotor 

de comunicación efectiva en el clima laboral. 

 

Se evaluó la percepción los funcionarios sobre la forma en que se comunican las decisiones 

institucionales. Los resultados muestran que el 85.3% de las participantes se ubicaron en los niveles 

superiores de la escala (opciones 4 y 5), con un 58.5% en el nivel más alto (5) y un 26.8% en el 

nivel 4. Por otro lado, un 9.8% se posicionó en el nivel intermedio (3), y un 4.9% en el nivel bajo 

(2); no se registraron respuestas en el nivel más bajo (1). Este patrón de respuestas refleja una 

percepción altamente positiva sobre la comunicación institucional, lo cual está directamente 

vinculado al estilo de liderazgo ejercido. 

En este sentido, la comunicación clara y respetuosa de las decisiones se percibe como una 

manifestación del liderazgo humanista y estratégico, que contribuye a consolidar un clima laboral 

basado en la confianza, el respeto y la participación 
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Objetivo 3: proponer que técnicas de desarrollo organizacional pueden influir para mejorar 

el desempeño organizacional de en el Centro Ciudad Mujer Choloma 2025. 

 

El desarrollo organizacional constituye un enfoque estratégico orientado a mejorar la 

efectividad institucional mediante la transformación de estructuras, procesos y comportamientos. 

En el contexto del Centro Ciudad Mujer Choloma, resulta pertinente identificar técnicas que 

permitan fortalecer el desempeño organizacional, atendiendo a los hallazgos obtenidos en el 

análisis del clima laboral y del liderazgo institucional. Diversos autores han señalado que las 

intervenciones de desarrollo organizacional como la capacitación continua, el coaching 

institucional, la gestión del cambio y el fortalecimiento del trabajo en equipo contribuyen a mejorar 

la productividad, la comunicación y el compromiso del personal (Chiavenato, 2011). 

Estas técnicas permiten alinear los objetivos individuales con los propósitos institucionales, 

promoviendo una cultura organizacional más eficiente, innovadora y resiliente. 

 

En este sentido, el Objetivo 3 de la investigación busca proponer técnicas de desarrollo 

organizacional que puedan influir positivamente en el desempeño del Centro Ciudad Mujer 

Choloma en el año 2025, tomando como base el diagnóstico previo y las mejores prácticas 

internacionales en gestión pública. 

 

 

Figura 31. Distribución de respuestas sobre el cumplimiento de los tiempos establecidos para la atención en el 

Centro Ciudad Mujer Choloma, 2025. (Se cumple los tiempos establecidos para la atención) 

Fuente: Elaboración propia 
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Se puede observar en el gráfico 31 presenta la distribución de 41 respuestas a la afirmación 

“Se cumplen los tiempos establecidos para la atención”. El 85.4% de las participantes se ubicó en 

los niveles superiores (4 y 5), lo que indica una percepción positiva de la eficiencia institucional 

como componente del desempeño organizacional. 

 

Se analizó la percepción del personal sobre el cumplimiento de los tiempos establecidos 

para la atención. Los resultados muestran que el 85.4% de las participantes se ubicaron en los 

niveles superiores de la escala (opciones 4 y 5), con un 53.7% en el nivel más alto (5) y un 31.7% 

en el nivel 4. Por otro lado, un 14.6% se posicionó en los niveles intermedios o bajos (opciones 1, 

2 y 3). Este patrón de respuestas refleja una percepción altamente positiva sobre la eficiencia 

operativa del centro, lo cual constituye un indicador clave del desempeño organizacional. 

 

En este sentido, el alto nivel de cumplimiento percibido sugiere que el Centro Ciudad Mujer 

Choloma cuenta con procesos organizativos eficientes, y que el desarrollo organizacional puede 

enfocarse en sostener y escalar estas prácticas, mediante técnicas como el fortalecimiento de 

protocolos de atención, la automatización de flujos de trabajo y la formación continua del personal. 

 

 

Figura 32. Distribución de respuestas sobre el compromiso del personal con la calidad del servicio en el Centro 

Ciudad Mujer Choloma, 2025. (El personal demuestra compromiso con la calidad de servicio) 

Fuente: Elaboración propia 

 

Se observa en el gráfico 32 presenta la distribución de 41 respuestas a la afirmación “El 

personal demuestra compromiso con la calidad del servicio”. El 85.3% de las participantes se ubicó 
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en los niveles superiores (4 y 5), lo que indica una percepción positiva del compromiso institucional 

como componente del desempeño organizacional. 

Se evaluó la percepción del personal sobre el compromiso institucional con la calidad del 

servicio. Los resultados muestran que el 85.3% de las participantes se ubicaron en los niveles 

superiores de la escala (opciones 4 y 5), con un 58.5% en el nivel más alto (5) y un 26.8% en el 

nivel 4. Por otro lado, un 14.6% se posicionó en el nivel intermedio (3), y no se registraron 

respuestas en los niveles más bajos (1 y 2). Este patrón de respuestas refleja una percepción 

altamente positiva sobre el compromiso del personal con la calidad, lo cual constituye un indicador 

clave del desempeño organizacional. 

 

En este sentido, el desarrollo organizacional en el Centro Ciudad Mujer Choloma puede 

enfocarse en consolidar el compromiso con la calidad mediante estrategias como la formación en 

atención centrada en la usuaria, el reconocimiento del desempeño sobresaliente y la 

implementación de círculos de mejora continua. 

 

 

Figura 33. Distribución de respuestas sobre la aplicación de protocolos adecuados en cada caso en el Centro 

Ciudad Mujer Choloma, 2025. (Se aplican protocolos adecuados en cada caso) 

Fuente: Elaboración propia 

 

Se observa en el gráfico 33 presenta la distribución de 41 respuestas a la afirmación “Se 

aplican protocolos adecuados en cada caso”. El 95.1% de las participantes se ubicó en los niveles 

superiores (4 y 5), lo que indica una percepción positiva de la estandarización institucional como 

componente del desempeño organizacional. 
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Se evaluó la percepción del personal sobre la aplicación de protocolos adecuados en la 

atención institucional. Los resultados muestran que el 95.1% de las participantes se ubicaron en los 

niveles superiores de la escala (opciones 4 y 5), con un 68.3% en el nivel más alto (5) y un 26.8% 

en el nivel 4. Solo un 4.9% se posicionó en el nivel intermedio (3), y no se registraron respuestas 

en los niveles más bajos (1 y 2). Este patrón de respuestas refleja una percepción altamente positiva 

sobre la estandarización y calidad de los procedimientos institucionales, lo cual constituye un 

indicador clave del desempeño organizacional. 

 

En este sentido, el desarrollo organizacional en el Centro Ciudad Mujer Choloma puede 

enfocarse en sostener y perfeccionar la aplicación de protocolos, mediante estrategias como la 

revisión periódica de procedimientos, la formación técnica del personal y la implementación de 

sistemas de monitoreo y evaluación. 

 

 

Figura 34. Distribución de respuestas sobre la coordinación entre áreas en el Centro Ciudad Mujer Choloma, 

2025. (Las áreas trabajan de forma coordinada) 

Fuente: Elaboración propia 

 

Se observa en el gráfico 34 presenta la distribución de 41 respuestas a la afirmación “Las 

áreas trabajan de forma coordinada”. El 90.3% de las participantes se ubicó en los niveles 

superiores (4 y 5), lo que indica una percepción positiva de la articulación interdepartamental como 

componente del desempeño organizacional. 
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Se evaluó la percepción del personal sobre el nivel de coordinación entre las distintas áreas 

institucionales. Los resultados muestran que el 90.3% de las participantes se ubicaron en los niveles 

superiores de la escala (opciones 4 y 5), con un 48.8% en el nivel más alto (5) y un 41.5% en el 

nivel 4. Solo un 9.7% se posicionó en los niveles intermedios o bajos (opciones 2 y 3), y no se 

registraron respuestas en el nivel más bajo (1). 

Este patrón de respuestas refleja una percepción ampliamente positiva sobre la articulación 

interdepartamental, lo cual constituye un indicador clave del desempeño organizacional. La 

coordinación efectiva entre áreas permite optimizar recursos, evitar duplicidades y mejorar la 

calidad del servicio. 

En este sentido, el desarrollo organizacional en el Centro Ciudad Mujer Choloma puede 

enfocarse en sostener y escalar las prácticas de coordinación, mediante estrategias como la creación 

de comités interdepartamentales, la capacitación en trabajo colaborativo y el uso de herramientas 

digitales para la gestión compartida de casos. 

 

 

Figura 35. Distribución de respuestas sobre el intercambio de información relevante entre equipos en el Centro 

Ciudad Mujer Choloma, 2025. (los equipos comparten información relevante) 

Fuente: Elaboración propia 

 

Se observa en el gráfico 35 presenta la distribución de 41 respuestas a la afirmación “Los 

equipos comparten información relevante”. El 78% de las participantes se ubicó en los niveles 

superiores (4 y 5), lo que indica una percepción positiva de la comunicación interna como 

componente del desempeño organizacional. 
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Se evaluó la percepción del personal sobre el intercambio de información relevante entre 

equipos. Los resultados muestran que el 78% de las participantes se ubicaron en los niveles 

superiores de la escala (opciones 4 y 5), con un 51.2% en el nivel más alto (5) y un 26.8% en el 

nivel 4. Por otro lado, un 22% se posicionó en el nivel intermedio (3), y no se registraron respuestas 

en los niveles más bajos (1 y 2). Este patrón de respuestas refleja una percepción mayoritariamente 

positiva sobre la comunicación interna entre equipos, lo cual constituye un componente esencial 

del desempeño organizacional. (Chiavenato, 2011) destaca que técnicas como la implementación 

de sistemas de gestión del conocimiento, la capacitación en comunicación efectiva y el uso de 

plataformas colaborativas pueden mejorar significativamente este indicador. 

 

En este sentido, el desarrollo organizacional en el Centro Ciudad Mujer Choloma puede 

enfocarse en optimizar los flujos de información entre equipos, mediante estrategias como la 

creación de repositorios compartidos, la estandarización de canales de comunicación y la 

promoción de reuniones interactivas orientadas a la solución de casos. 

 

 

Figura 36. Distribución de respuestas sobre la propuesta de mejoras en los procesos de atención en el Centro 

Ciudad Mujer Choloma, 2025. (Se proponen mejoras en los procesos de atención)  

Fuente: Elaboración propia 

 

Se observa en el gráfico 36 presenta la distribución de 41 respuestas a la afirmación “Se 

proponen mejoras en los procesos de atención”. El 80.5% de las participantes se ubicó en los niveles 

superiores (4 y 5), lo que indica una percepción positiva de la cultura de mejora continua como 

componente del desempeño organizacional.  
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Se evaluó la percepción del personal sobre la capacidad institucional para proponer mejoras 

en los procesos de atención. Los resultados muestran que el 80.5% de las participantes se ubicaron 

en los niveles superiores de la escala (opciones 4 y 5), con un 63.4% en el nivel más alto (5) y un 

17.1% en el nivel 4. Por otro lado, un 19.5% se posicionó en los niveles intermedios o bajos 

(opciones 1, 2 y 3).  

Este patrón de respuestas refleja una percepción positiva sobre la cultura de mejora continua 

en el centro, lo cual constituye un componente esencial del desempeño organizacional. 

(Chiavenato, 2011) destaca que técnicas como los círculos de calidad, la gestión del conocimiento, 

el benchmarking y la reingeniería de procesos son fundamentales para fomentar una cultura 

organizacional orientada al aprendizaje y la mejora. 

 

En este sentido, el desarrollo organizacional en el Centro Ciudad Mujer Choloma puede enfocarse 

en fortalecer los mecanismos de innovación interna, mediante estrategias como la creación de 

espacios participativos para la propuesta de mejoras, la sistematización de buenas prácticas y la 

capacitación en metodologías de mejora de procesos. 

 

 

Figura 37. Distribución de respuestas sobre la promoción del uso de nuevas herramientas y metodologías en el 

Centro Ciudad Mujer Choloma, 2025. (Se promueve el uso de nuevas herramientas y metodologías) 

Fuente: Elaboración propia 

 

Se observa en el gráfico 37 presenta la distribución de 41 respuestas a la afirmación “Se promueve 

el uso de nuevas herramientas y metodologías”. El 70.8% de las participantes se ubicó en los niveles 
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superiores (4 y 5), lo que indica una percepción positiva de la innovación institucional como 

componente del desempeño organizacional. 

 

Se evaluó la percepción del personal sobre la promoción del uso de nuevas herramientas y 

metodologías en el entorno institucional. Los resultados muestran que el 70.8% de las participantes 

se ubicaron en los niveles superiores de la escala (opciones 4 y 5), con un 41.5% en el nivel más 

alto (5) y un 29.3% en el nivel 4. Por otro lado, un 22% se posicionó en el nivel intermedio (3), y 

un 7.3% en el nivel bajo (2); no se registraron respuestas en el nivel más bajo (1). 

Este patrón de respuestas refleja una percepción positiva, aunque con margen de mejora, sobre la 

innovación metodológica en el centro. 

(Chiavenato, 2011) destaca que técnicas como la gestión del conocimiento, el 

benchmarking, la capacitación en tecnologías emergentes y la implementación de metodologías 

ágiles pueden fortalecer la cultura de innovación y mejorar el desempeño organizacional. 

 

En este sentido, el desarrollo organizacional en el Centro Ciudad Mujer Choloma puede 

enfocarse en potenciar la adopción de herramientas innovadoras, mediante estrategias como la 

formación en metodologías participativas, el uso de plataformas digitales para la atención y gestión 

de casos, y la promoción de espacios de experimentación y mejora continua. 

 

 

Figura 38. Distribución de respuestas sobre la apertura del personal al cambio y la innovación en el Centro 

Ciudad Mujer Choloma, 2025. (El personal está abierto al cambio y la innovación) 

Fuente: Elaboración propia 
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Se observa en el gráfico 38 presenta la distribución de 41 respuestas a la afirmación “El 

personal está abierto al cambio y la innovación”. El 82.9% de las participantes se ubicó en los 

niveles superiores (4 y 5), lo que indica una actitud institucional favorable para implementar 

técnicas de desarrollo organizacional orientadas a la mejora del desempeño. 

 

Se evaluó la percepción del personal sobre su apertura al cambio y la innovación. Los 

resultados muestran que el 82.9% de las participantes se ubicaron en los niveles superiores de la 

escala (opciones 4 y 5), con un 43.9% en el nivel más alto (5) y un 39% en el nivel 4. Por otro lado, 

un 14.6% se posicionó en el nivel intermedio (3), y solo un 2.4% en el nivel bajo (2); no se 

registraron respuestas en el nivel más bajo (1). Este patrón de respuestas refleja una actitud 

institucional favorable hacia el cambio, lo cual constituye una condición esencial para la 

implementación de técnicas de desarrollo organizacional.  

(Chiavenato, 2011) señala que técnicas como la gestión del cambio, el liderazgo 

transformacional, la capacitación en innovación y la implementación de metodologías ágiles son 

especialmente efectivas en contextos donde el personal muestra disposición para evolucionar. 

En este sentido, el desarrollo organizacional en el Centro Ciudad Mujer Choloma puede 

enfocarse en canalizar esta apertura hacia procesos de transformación institucional, mediante 

estrategias como la formación en gestión del cambio, el diseño participativo de mejoras, y la 

promoción de una cultura de innovación continua. 
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Figura 39. Distribución de respuestas sobre el incentivo a la creatividad en la solución de problemas en el Centro 

Ciudad Mujer Choloma, 2025. (Se incentiva la creatividad en la solución de problemas) 

Fuente: Elaboración propia 

 

Se observa en el gráfico 39 presenta la distribución de 41 respuestas a la afirmación “Se 

incentiva la creatividad en la solución de problemas”. El 85.4% de las participantes se ubicó en los 

niveles superiores (4 y 5), lo que indica una percepción positiva de la creatividad institucional como 

componente del desempeño organizacional. 

 

Se evaluó la percepción del personal sobre el incentivo institucional a la creatividad en la 

solución de problemas. Los resultados muestran que el 85.4% de las participantes se ubicaron en 

los niveles superiores de la escala (opciones 4 y 5), con un 43.9% en el nivel más alto (5) y un 

41.5% en el nivel 4. Por otro lado, un 12.2% se posicionó en el nivel intermedio (3), y un 2.4% en 

el nivel más bajo (1); no se registraron respuestas en el nivel 2. Este patrón de respuestas refleja 

una percepción institucional favorable hacia la creatividad, lo cual constituye un componente 

estratégico del desempeño organizacional. 

(Chiavenato, 2011) destaca que técnicas como los círculos de calidad, el pensamiento 

lateral, el diseño participativo y la capacitación en metodologías creativas son fundamentales para 

consolidar una cultura organizacional orientada a la innovación. 

 

En este sentido, el desarrollo organizacional en el Centro Ciudad Mujer Choloma puede 

enfocarse en canalizar la creatividad institucional hacia la mejora continua, mediante estrategias 

como la implementación de laboratorios de innovación, la formación en resolución creativa de 

problemas y la promoción de espacios colaborativos para el diseño de soluciones. 
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Figura 40. Distribución de respuestas sobre la actualización de servicios conforme a las necesidades sociales en 

el Centro Ciudad Mujer Choloma, 2025. (Se actualizan los servicios conforme a las necesidades sociales) 

Fuente: Elaboración propia 

 

Se observa en el gráfico 40 presenta la distribución de 41 respuestas a la afirmación “Se 

actualizan los servicios conforme a las necesidades sociales”. El 80.4% de las participantes se ubicó 

en los niveles superiores (4 y 5), lo que indica una percepción positiva de la capacidad institucional 

de adaptación como componente del desempeño organizacional. 

se evaluó la percepción del personal sobre la capacidad institucional para actualizar los servicios 

conforme a las necesidades sociales emergentes. Los resultados muestran que el 80.4% de las 

participantes se ubicaron en los niveles superiores de la escala (opciones 4 y 5), con un 46.3% en 

el nivel más alto (5) y un 34.1% en el nivel 4. Por otro lado, un 17.1% se posicionó en el nivel 

intermedio (3), y un 2.4% en el nivel bajo (2); no se registraron respuestas en el nivel más bajo (1). 

 

Este patrón de respuestas refleja una percepción institucional positiva sobre la capacidad de 

adaptación de los servicios, lo cual constituye un componente estratégico del desempeño 

organizacional. 

En este sentido, el desarrollo organizacional en el Centro Ciudad Mujer Choloma puede 

enfocarse en sistematizar la actualización de servicios, mediante estrategias como la 

implementación de observatorios sociales, la revisión periódica de necesidades comunitarias y la 

capacitación del personal en análisis de contexto y diseño de respuestas innovadoras. 
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Figura 41. Distribución de respuestas sobre el seguimiento adecuado a los casos atendidos en el Centro Ciudad 

Mujer Choloma, 2025. (Se da seguimiento adecuado a los casos atendidos) 

Fuente: Elaboración propia 

 

Se observa en el gráfico 41 presenta la distribución de 41 respuestas a la afirmación “Se da 

seguimiento adecuado a los casos atendidos”. El 85.4% de las participantes se ubicó en los niveles 

superiores (4 y 5), lo que indica una percepción positiva de la continuidad institucional como 

componente del desempeño organizacional. 

 

Se evaluó la percepción del personal sobre el seguimiento institucional a los casos 

atendidos. Los resultados muestran que el 85.4% de las participantes se ubicaron en los niveles 

superiores de la escala (opciones 4 y 5), con un 53.7% en el nivel más alto (5) y un 31.7% en el 

nivel 4. Por otro lado, un 14.6% se posicionó en el nivel intermedio (3), y no se registraron 

respuestas en los niveles más bajos (1 y 2). Este patrón de respuestas refleja una percepción 

institucional positiva sobre la continuidad en la atención, lo cual constituye un componente esencial 

del desempeño organizacional. 

En este sentido, el desarrollo organizacional en el Centro Ciudad Mujer Choloma puede 

enfocarse en fortalecer los mecanismos de seguimiento institucional, mediante estrategias como la 

digitalización de expedientes, la asignación de responsables por caso, la evaluación periódica de 

resultados y la capacitación del personal en gestión de continuidad. 
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Figura 42. Distribución de respuestas sobre la formación del personal para resolver situaciones complejas en el 

Centro Ciudad Mujer Choloma, 2025. (los funcionarios cuentan con formación para resolver situaciones 

complejas) 

Fuente: Elaboración propia 

 

Se observa en el gráfico 42 presenta la distribución de 41 respuestas a la afirmación “El 

personal cuenta con formación para resolver situaciones complejas”. El 80.5% de las participantes 

se ubicó en los niveles superiores (4 y 5), lo que indica una percepción favorable sobre la 

preparación técnica como componente del desempeño organizacional. 

 

Se analizó la percepción del personal respecto a su formación para enfrentar situaciones 

complejas. Los resultados muestran que el 80.5% de las participantes se ubicaron en los niveles 

superiores de la escala (opciones 4 y 5), con un 56.1% en el nivel más alto (5) y un 24.4% en el 

nivel 4. Por otro lado, un 14.6% se posicionó en el nivel intermedio (3), y un 4.9% en el nivel más 

bajo (1); no se registraron respuestas en el nivel 2. Este patrón de respuestas refleja una valoración 

positiva sobre la preparación técnica del personal, aunque con indicios de áreas que podrían 

fortalecerse. La formación para resolver situaciones complejas es un componente crítico del 

desempeño organizacional, ya que permite una atención más eficaz, empática y contextualizada. 

En este sentido, el desarrollo organizacional puede orientarse hacia el fortalecimiento de 

competencias especializadas, mediante estrategias como la capacitación continua, el diseño de 

simulaciones prácticas, el uso de estudios de caso y la implementación de programas de formación 

en resolución de conflictos, atención integral y toma de decisiones en contextos sensibles. 
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Estas técnicas permiten no solo mejorar la capacidad técnica del personal, sino también 

consolidar una cultura institucional resiliente, capaz de adaptarse a los desafíos sociales y brindar 

respuestas oportunas y humanizadas. 

 

 

 

Figura 43. Distribución de respuestas sobre la coordinación de acciones con otras instituciones en el Centro 

Ciudad Mujer Choloma, 2025. (Se coordinan acciones con otras instituciones cuando es necesario) 

Fuente: Elaboración propia 

 

Se observa en el gráfico 43 presenta la distribución de 41 respuestas a la afirmación “Se 

coordinan acciones con otras instituciones cuando es necesario”. El 83% de las participantes se 

ubicó en los niveles superiores (4 y 5), lo que indica una percepción favorable sobre la articulación 

interinstitucional como componente del desempeño organizacional. 

 

Se analizó la percepción del personal respecto a la coordinación de acciones con otras 

instituciones cuando es necesario. Los resultados muestran que el 83% de las participantes se 

ubicaron en los niveles superiores de la escala (opciones 4 y 5), con un 65.9% en el nivel más alto 

(5) y un 17.1% en el nivel 4. Por otro lado, un 12.2% se posicionó en el nivel intermedio (3), y un 

4.9% en el nivel más bajo (1); no se registraron respuestas en el nivel 2. Este patrón de respuestas 

refleja una valoración institucional positiva sobre la articulación interinstitucional, lo cual 

constituye un componente estratégico del desempeño organizacional. 

La capacidad de coordinar acciones con otras entidades permite ampliar la cobertura de 

servicios, optimizar recursos y fortalecer la atención integral a las usuarias. En este sentido, el 
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desarrollo organizacional puede orientarse hacia el fortalecimiento de redes colaborativas, 

mediante estrategias como la formalización de convenios interinstitucionales, la creación de mesas 

técnicas multisectoriales, la capacitación en gestión de alianzas y el uso de plataformas digitales 

para la coordinación de casos. 

 

Estas técnicas permiten consolidar una cultura organizacional abierta, articulada y orientada 

a la corresponsabilidad institucional, en consonancia con los principios de gobernanza colaborativa 

y atención integral. 

 

 

 

Figura 44. Distribución de respuestas sobre la claridad y oportunidad de las respuestas brindadas a las usuarias 

en el Centro Ciudad Mujer Choloma, 2025. (Las usuarias reciben respuestas claras y oportunas) 

Fuente: Elaboración propia 

 

Se observa en el gráfico 44 presenta la distribución de 41 respuestas a la afirmación “Las 

usuarias reciben respuestas claras y oportunas”. El 87.9% de las participantes se ubicó en los 

niveles superiores (4 y 5), lo que indica una percepción favorable sobre la calidad comunicacional 

como componente del desempeño organizacional. 

 

Se analizó la percepción del personal respecto a la calidad comunicacional en la atención, 

específicamente en cuanto a la claridad y oportunidad de las respuestas brindadas a las usuarias. 

Los resultados muestran que el 87.9% de las participantes se ubicaron en los niveles superiores de 

la escala (opciones 4 y 5), con un 65.9% en el nivel más alto (5) y un 22% en el nivel 4. Por otro 
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lado, un 12.2% se posicionó en el nivel intermedio (3), y no se registraron respuestas en los niveles 

más bajos (1 y 2). Este patrón de respuestas refleja una valoración institucional altamente positiva 

sobre la capacidad de respuesta del personal, lo cual constituye un componente esencial del 

desempeño organizacional. La comunicación clara y oportuna fortalece la confianza de las 

usuarias, mejora la experiencia de atención y contribuye a la eficiencia operativa. 

En este sentido, el desarrollo organizacional puede orientarse hacia el fortalecimiento de 

competencias comunicativas, mediante estrategias como la capacitación en atención centrada en la 

usuaria, el diseño de protocolos de respuesta efectiva, la implementación de sistemas de 

retroalimentación y el uso de herramientas digitales para agilizar la interacción. 

 

Estas técnicas permiten consolidar una cultura institucional empática, eficiente y orientada 

a la mejora continua, en consonancia con los principios de calidad en la atención pública. 

 

 

Figura 45. Distribución de respuestas sobre la correcta documentación de los procesos de atención en el Centro 

Ciudad Mujer Choloma, 2025. (se documentan correctamente los procesos de atención) 

Fuente: Elaboración propia 

 

Se observa en el gráfico 45 presenta la distribución de 41 respuestas a la afirmación “Se 

documentan correctamente los procesos de atención”. El 90.3% de las participantes se ubicó en los 

niveles superiores (4 y 5), lo que indica una percepción favorable sobre la sistematización 

institucional como componente del desempeño organizacional. 
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Se analizó la percepción del personal respecto a la correcta documentación de los procesos 

de atención. Los resultados muestran que el 90.3% de las participantes se ubicaron en los niveles 

superiores de la escala (opciones 4 y 5), con un 68.3% en el nivel más alto (5) y un 22% en el nivel 

4. Por otro lado, un 7.3% se posicionó en el nivel intermedio (3), y un 2.4% en el nivel más bajo 

(1); no se registraron respuestas en el nivel 2. 

Este patrón de respuestas refleja una valoración institucional altamente positiva sobre la 

sistematización de los procesos de atención, lo cual constituye un componente clave del desempeño 

organizacional. La documentación adecuada permite garantizar la trazabilidad de los casos, facilitar 

la coordinación entre áreas, y asegurar la calidad y continuidad de los servicios. En este sentido, el 

desarrollo organizacional puede orientarse hacia el fortalecimiento de la gestión documental, 

mediante estrategias como la estandarización de formatos, la digitalización de expedientes, la 

capacitación en registro clínico y administrativo, y la implementación de auditorías internas para 

verificar la calidad de los registros. 

 

Estas técnicas contribuyen a consolidar una cultura organizacional basada en la 

transparencia, la eficiencia y la mejora continua, alineada con los principios de atención integral y 

gestión pública responsable. 

 

Tabla 5 Aspectos en los que Centro Ciudad Mujer Choloma, 2025 que podría mejorar.  

Dimensión 

evaluada 

Aspectos que pueden mejorar Técnicas de desarrollo 

organizacional sugeridas 

Motivación y 

Reconocimiento. 

Escaso reconocimiento 

institucional y necesidad de 

fortalecer la motivación de los 

funcionarios. 

Programa de incentivos, círculos de 

calidad, liderazgo transformacional. 

Comunicación interna. 
Flujo de información desigual 

entre equipos. 

Protocolo de comunicación, plataformas 

colaborativas, gestión de conocimiento. 

coordinación 

interdepartamental. 

Aunque positiva, requieren 

sistematización. 

Comités interdepartamentales, gestión por 

procesos, reuniones de retroalimentación. 
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innovación en 

procesos 

promoción insuficiente de nuevas 

metodologías 

capacitación en metodología ágiles, 

benchmarking, laboratorio de innovación. 

Atención y 

seguimiento 

Necesidades de fortalecer 

mecanismos de trazabilidad y 

continuidad 

digitalización de expedientes, indicadores 

de seguimiento, auditorías internas  

Formación 

Especializada 

área criticas requieren mayor 

capacitación para situaciones 

complejas 

Programas de formación continua, 

simulaciones prácticas, resolución de 

conflictos. 

Articulación 

interinstitucional 

Requieren consolidad alianzas 

estratégicas 

Convenios interinstitucionales, mesa 

multisectoriales, gestión de alianzas. 

Fuente: Elaboración propia 

 

En la tabla 5 se puede observar que se sintetiza las áreas de mejora identificadas en los 

objetivos de la investigación y propone técnicas de desarrollo organizacional que pueden influir en 

el fortalecimiento del desempeño institucional. 

El cuadro presentado sintetiza los principales aspectos que pueden ser fortalecidos en el 

Centro Ciudad Mujer Choloma a partir de los resultados obtenidos en los tres objetivos de 

investigación. Se observa que, aunque la institución cuenta con fortalezas significativas en 

coordinación, calidad de atención y documentación de procesos, persisten áreas de mejora 

relacionadas con la motivación del personal, la comunicación interna, la innovación metodológica 

y la formación especializada. Estos hallazgos confirman la necesidad de implementar técnicas de 

desarrollo organizacional que permitan consolidar una cultura institucional más resiliente, 

innovadora y orientada a la mejora continua. 

 

De acuerdo con (Chiavenato, 2011), el desarrollo organizacional debe enfocarse en 

intervenciones planificadas que fortalezcan tanto las competencias individuales como las 

dinámicas colectivas. En este sentido, las recomendaciones propuestas como la capacitación 
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continua, la gestión del conocimiento, la articulación interinstitucional y la promoción de espacios 

de innovación constituyen estrategias clave para potenciar la eficiencia y la calidad de los servicios 

ofrecidos por el centro. 

 

4.3 RESULTADOS DE PRUEBAS DE HIPOTESIS. 

 

 A continuación, en el presente apartado se presenta la comprobación de hipótesis en donde 

se realizaron pruebas de normalidad y la correlación de las hipótesis. 

 

4.3.1 PRUEBAS DE NORMALIDAD 

 

Tabla 6 En ambos casos los valores de significancia fueron superiores a 0.05, lo que indica que las 

distribuciones de los datos no difieren significativamente de una distribución normal, validando el 

uso de pruebas paramétricas en el análisis estadístico (Field, 2013). 

 

Tabla 6 Pruebas de Normalidad 

Pruebas de normalidad 

Variables 
Kolmogórov-Smirnov Shapiro-Wilk 

Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 

Clima laboral 0.132 41 0.072 0.957 41 0.081 

Desempeño Organizacional 0.128 41 0.072 0.961 41 0.089 

 

Fuente: Información obtenida a través de la aplicación de instrumento de medición procesados mediante el software 

IBM SPSS Statistics (versión 25), utilizando las pruebas de Kolmogorov-Smirnov y Shapiro-Wilk. 

 

La tabla 6 presenta los resultados de las pruebas de normalidad Kolmogorov-Smirnov y 

Shapiro-Wilk aplicadas a las variables Clima laboral y Desempeño organizacional. En ambos 

casos, los valores de significancia (Sig.) fueron superiores a 0.05 (Clima laboral: KS = 0.072; SW 

= 0.081; Desempeño organizacional: KS = 0.064; SW = 0.089). 

De acuerdo con los criterios estadísticos establecidos, cuando el valor de p es mayor a 0.05 

se acepta la hipótesis nula de normalidad, lo que indica que la distribución de los datos no difiere 

significativamente de una distribución normal. Por lo tanto, se concluye que las dos variables 

cumplen con el supuesto de normalidad requerido para la aplicación de pruebas paramétricas. 
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Este resultado valida el uso de técnicas estadísticas como la correlación de Pearson y la 

regresión lineal, que requieren que las variables analizadas presenten distribuciones normales. En 

consecuencia, el análisis posterior de la relación entre Clima laboral y Desempeño organizacional 

se sustenta en un marco metodológico adecuado y confiable. 

 

PRUEBA DE HIPOTESIS 

 

De acuerdo con (Pajaro Huertas, 2002) la hipótesis se constituye como la conclusión de un 

razonamiento concierta probabilidad o verosimilitud, que se obtiene al estar analizando-

sintetizando, en torno a los hechos o fenómenos, y en su formulación inducimos-deducimos a partir 

de las observaciones respecto a tales hechos o fenómenos. 

 

La presente investigación tuvo las siguientes hipótesis: 

 

Hi: Existe una relación positiva entre el clima laboral y el desempeño organizacional en el 

Centro Ciudad Mujer Choloma en el año 2025. 

 

Ho: No existe una relación positiva entre el clima laboral y el desempeño organizacional 

en el Centro Ciudad Mujer Choloma en el año 2025. 

 

Resultados de la correlación de Pearson entre las variables Clima laboral y Desempeño 

organizacional en el Centro Ciudad Mujer Choloma, 2025. 

 

Tabla 7 Prueba de hipótesis Hg 

Correlaciones de Pearson 

Variables Coeficiente r Sig. (p) Interpretación 

Clima laboral 

Desempeño Organizacional  
0.782 < 0.001 

Existe una correlación positiva y 

significativa un mejor clima laboral se 

asocia con mayor desempeño 

organizacional. 
 

 
Fuente: El análisis de correlación se realizó a partir de los datos obtenidos mediante un cuestionario estructurado con 

escala tipo Likert de cinco puntos, aplicado a 41 participantes para medir las percepciones sobre clima laboral y 

desempeño organizacional. Los datos fueron procesados en el software IBM SPSS Statistics (versión 25), utilizando 
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la prueba de correlación de Pearson para determinar la fuerza y dirección de la relación entre ambas variables (Field, 

2013; Robbins & Judge, 2013). 

 

La Tabla 7 presenta los resultados de la correlación de Pearson entre las variables Clima 

laboral y Desempeño organizacional. El coeficiente obtenido fue r = 0.782, con un nivel de 

significancia p < 0.001. 

De acuerdo con los criterios estadísticos, cuando el valor de p es menor a 0.05 se rechaza 

la hipótesis nula (Ho) y se acepta la hipótesis alternativa (Hi). En este caso, los resultados permiten 

rechazar Ho (“No existe una relación positiva entre el clima laboral y el desempeño 

organizacional”) y aceptar Hi (“Existe una relación positiva entre el clima laboral y el desempeño 

organizacional en el Centro Ciudad Mujer Choloma en el año 2025”). 

El coeficiente de correlación indica una relación positiva fuerte y estadísticamente 

significativa, lo que confirma que a medida que mejora el clima laboral, también se incrementa el 

desempeño organizacional. Este hallazgo respalda la importancia de fortalecer dimensiones como 

la motivación, la comunicación interna, la innovación y la coordinación interinstitucional, ya que 

su impacto se refleja directamente en la eficiencia y calidad de los servicios brindados por la 

institución. 

Por lo que, se cumple que el clima laboral se relaciona de manera positiva entre el clima 

laboral y el desempeño organizacional en el Centro Ciudad Mujer Choloma en el año 2025 

 

4.4 RESULTADOS POR OBJETIVOS  

 

4.4.1 SINTESIS DE RESULTADOS OBJETIVO 1 IDENTIFICAR QUE FACTORES DE 

COMPROMISO SE PUEDEN LOGRAR PARA UN ALTO DESEMPEÑO ORGANIZACIONAL 

EN EL CENTRO CIUDAD MUJER CHOLOMA EN EL AÑO 2025. 

 

El análisis de los resultados obtenidos permite identificar los principales factores de 

compromiso organizacional que inciden en el desempeño institucional del Centro Ciudad Mujer 

Choloma. En cumplimiento del Objetivo 1 identificar qué factores de compromiso se pueden lograr 

para un alto desempeño organizacional en el año 2025 se evaluaron dimensiones clave del clima 

laboral mediante escalas tipo Likert, cuyos puntajes y distribuciones reflejan percepciones 

mayoritariamente positivas. 
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Las dimensiones con mayor puntuación promedio fueron liderazgo humanista (M = 4.51), 

trabajo colaborativo entre áreas (M = 4.24) y condiciones físicas y emocionales (M = 4.20), 

seguidas por comunicación interna (M = 4.11), equidad y trato digno (M = 4.04) y reconocimiento 

y motivación (M = 3.73). Estas cifras se complementan con los resultados gráficos individuales, 

donde se destaca que el 61% de las participantes perciben empatía en la jefatura, el 63.4% se sienten 

incluidas en la toma de decisiones, y el 92.7% consideran adecuado su espacio físico de trabajo. 

Asimismo, se evidencian niveles altos de motivación (78% en niveles 4 y 5), apertura para 

expresar ideas (82.9%), y percepción positiva sobre la equidad en el reconocimiento (61%). 

Aunque el reconocimiento del esfuerzo adicional presenta una percepción más moderada (56.1%), 

sigue siendo un componente relevante del compromiso organizacional. 

Estos hallazgos coinciden con la literatura especializada, que señala al liderazgo 

transformacional, la colaboración, la comunicación efectiva y el reconocimiento como pilares del 

compromiso laboral. En conjunto, los resultados permiten concluir que el compromiso 

organizacional en el Centro Ciudad Mujer Choloma se construye a partir de prácticas 

institucionales que promueven la empatía, la participación, el bienestar y la valoración del personal, 

configurando un entorno propicio para el alto desempeño 

 

4.6.2 SINTESIS DE RESULTADOS OBJETIVO 2: DETERMINAR QUE PAPEL JUEGA EL 

LIDERAZGO EN EL CLIMA EN EL CENTRO CIUDAD MUJER CHOLOMA EN EL AÑO 

2025. 

 

Los resultados obtenidos a través de la encuesta aplicada evidencian que el liderazgo 

desempeña un papel central en la configuración del clima laboral. Las dimensiones con mayor 

puntuación fueron: 

- Eficiencia en la atención a usuarias (M = 4.57) 

- Liderazgo humanista (M = 4.51) 

- Resolución efectiva de casos (M = 4.40) 

- Innovación en servicios (M = 4.33) 

- Trabajo colaborativo entre áreas (M = 4.24) 
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Estas dimensiones reflejan un liderazgo orientado a la empatía, la eficiencia, la colaboración 

y la mejora continua. Además, los ítems específicos analizados como el respeto a los derechos 

laborales, la promoción de la igualdad de oportunidades, la comunicación clara de decisiones y la 

resolución constructiva de conflictos muestran niveles de acuerdo superiores al 70%, lo que indica 

una percepción institucional positiva sobre el liderazgo ético y transformacional. 

Sin embargo, la dimensión reconocimiento y motivación (M = 3.73) obtuvo la puntuación más 

baja, lo que sugiere que, aunque el liderazgo es bien valorado en términos de trato y eficiencia, aún 

existen oportunidades de mejora en cuanto a la valoración explícita del esfuerzo del personal. 

 

 

 

 

4.6.3 SINTESIS DE RESULTADOS, OBJETIVO 3: PROPONER QUE TECNICAS DE 

DESARROLLO ORGANIZACIONAL PUEDEN INFLUIR PARA MEJORAR EL DESEMPEÑO 

ORGANIZACIONAL DE EN EL CENTRO CIUDAD MUJER CHOLOMA 2025. 

 

El análisis de los resultados del Objetivo 3 evidencia que el desempeño organizacional del 

Centro Ciudad Mujer Choloma es percibido de manera predominantemente positiva por el 

personal. Se destacan altos niveles de satisfacción en aspectos clave como el cumplimiento de 

tiempos de atención, el compromiso con la calidad del servicio, la correcta aplicación de protocolos 

y la coordinación entre áreas. Asimismo, se valoran positivamente la apertura al cambio, la 

innovación y el incentivo a la creatividad, lo que refleja una cultura institucional orientada a la 

mejora continua. 

No obstante, se identifican áreas de oportunidad en la promoción de nuevas herramientas 

metodológicas, el fortalecimiento del intercambio de información y la formación especializada del 

personal. Estos hallazgos permiten concluir que, aunque la institución cuenta con una base sólida 

de eficiencia, coordinación e innovación, resulta necesario implementar estrategias que potencien 

la capacitación y la gestión del conocimiento para consolidar aún más el desempeño organizacional. 
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CAPITULO V CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 

 

Dentro de este capítulo se encuentran las conclusiones y recomendaciones a las que se llegó 

en la presente investigación partiendo de los objetivos de investigación y de los resultados 

obtenidos de la aplicación del instrumento a funcionarios de Centro Ciudad Mujer Choloma, 2025. 

 

5.1 CONCLUSIONES 

 

1. Conclusión del objetivo 1: Identificar qué factores de compromiso se pueden lograr para un 

alto desempeño organizacional en el Centro Ciudad Mujer Choloma en el año 2025. 

 

El estudio permitió analizar integralmente la influencia del clima laboral en el desempeño 

organizacional, evidenciando que constituye un factor determinante en la construcción del 

compromiso institucional y en la mejora del rendimiento del personal. 

Se identificaron como factores de compromiso más relevantes: liderazgo humanista, 

participación en la toma de decisiones, apertura para expresar ideas, motivación y adecuación del 

espacio físico de trabajo. Aunque se perciben avances positivos, se requiere fortalecer el 

reconocimiento del esfuerzo adicional y la equidad en la valoración, pues aún reflejan áreas de 

mejora. 

Un entorno caracterizado por la empatía, el respeto, la comunicación efectiva y la 

valoración equitativa del esfuerzo favorece la motivación y el compromiso, traduciéndose en un 

desempeño más eficiente y sostenible. 

 

2. Conclusión del objetivo 2: Determinar qué papel juega el liderazgo en el clima en el Centro 

Ciudad Mujer Choloma en el año 2025. 

 

El liderazgo en el Centro Ciudad Mujer Choloma se configura como un factor estratégico 

y transversal en la construcción del clima laboral. Las prácticas de liderazgo humanista, 

colaborativo y ético han generado un entorno institucional favorable, caracterizado por la 

eficiencia, el respeto, la innovación y la resolución constructiva de conflictos.  
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Las prácticas de liderazgo humanista, colaborativo y ético han generado un entorno 

institucional favorable, caracterizado por eficiencia, respeto, innovación y resolución constructiva 

de conflictos. Estas condiciones han fortalecido el compromiso del personal y han contribuido al 

desempeño organizacional, en línea con los postulados del liderazgo transformacional. No 

obstante, el reconocimiento explícito del esfuerzo y la motivación interna requieren atención 

prioritaria para consolidar un liderazgo integral que inspire, valore y transforme. 

 

3. Conclusión del objetivo 3: Proponer que técnicas de desarrollo organizacional pueden influir 

para mejorar el desempeño organizacional de en el Centro Ciudad Mujer Choloma 2025. 

 

El Centro presenta un desempeño organizacional robusto, sustentado en prácticas 

institucionales bien valoradas, especialmente en la atención directa, la coordinación interna y la 

capacidad de respuesta. 

La existencia de una cultura organizacional abierta al cambio y con disposición hacia la 

innovación constituye una base sólida para implementar técnicas de desarrollo organizacional que 

potencien el rendimiento institucional. 

 

Se identifican márgenes de mejora en la promoción de nuevas metodologías, el intercambio 

de información y la formación especializada, lo que sugiere oportunidades para fortalecer 

capacidades técnicas y estratégicas. En síntesis, el clima laboral se configura como un motor 

estratégico de transformación institucional, capaz de potenciar la innovación, la resiliencia y la 

eficiencia organizacional. 

 

5.2 RECOMENDACIONES  

 

A partir de los resultados obtenidos en el análisis del Objetivo 1, se proponen las siguientes 

recomendaciones para consolidar los factores de compromiso organizacional y potenciar el 

desempeño institucional: 

 

1. Recomendaciones del objetivo 1: Identificar qué factores de compromiso se pueden lograr para 

un alto desempeño organizacional en el Centro Ciudad Mujer Choloma en el año 2025. 
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Impulsar la participación en la toma de decisiones, diseñar mecanismos formales de 

consulta y espacios de diálogo que garanticen la inclusión del personal en decisiones estratégicas, 

reforzando la corresponsabilidad y el sentido de pertenencia. 

 

Consolidar la apertura institucional, establecer canales efectivos para la expresión de ideas 

y sugerencias, asegurando que las propuestas sean consideradas en la planificación institucional. 

La apertura fortalece la innovación y el compromiso colectivo. 

 

Mejorar las prácticas de reconocimiento, desarrollar políticas claras y equitativas de 

reconocimiento del esfuerzo adicional, tanto a nivel individual como grupal, para incrementar la 

motivación y la percepción de justicia organizacional. 

 

Mantener y optimizar las condiciones físicas y emocionales, continuar garantizando 

espacios de trabajo adecuados y programas de bienestar emocional, dado que el 92.7% de las 

participantes valoró positivamente esta dimensión. El bienestar físico y psicológico es un factor 

clave para la productividad. 

 

Fortalecer las prácticas de reconocimiento institucional, implementando mecanismos 

formales y visibles que valoren el esfuerzo adicional, la innovación y el compromiso del personal. 

 

Promover espacios de comunicación horizontal, donde las decisiones se compartan con 

mayor apertura y se fomente la participación de todas las áreas. 

 

2. Recomendaciones del objetivo 2: Determinar qué papel juega el liderazgo en el clima en el 

Centro Ciudad Mujer Choloma en el año 2025 

 

Fortalecer el liderazgo humanista, implementar programas de formación en liderazgo 

transformacional que promuevan la empatía, el respeto y la retroalimentación constante, dado que 

esta dimensión obtuvo la mayor puntuación (M = 4.51). El liderazgo empático se asocia con mayor 

compromiso y desempeño. 
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Capacitar a los líderes en gestión emocional y resolución de conflictos, para consolidar un 

estilo de liderazgo humanista, justo y constructivo. 

 

Impulsar la equidad y la inclusión como ejes transversales del liderazgo, garantizando que 

todas las colaboradoras se sientan valoradas y tengan igualdad de oportunidades para crecer 

profesionalmente. 

 

Monitorear periódicamente la percepción del liderazgo, mediante instrumentos de 

retroalimentación interna que permitan ajustar las estrategias de gestión en función del clima 

laboral. 

 

3. Recomendaciones del objetivo 3: Proponer que técnicas de desarrollo organizacional pueden 

influir para mejorar el desempeño organizacional de en el Centro Ciudad Mujer Choloma 2025. 

 

Fortalecer el liderazgo humanista, implementar programas de formación en liderazgo 

transformacional que promuevan la empatía, el respeto y la retroalimentación constante, dado que 

esta dimensión obtuvo la mayor puntuación (M = 4.51). El liderazgo empático se asocia con mayor 

compromiso y desempeño. 

 

Capacitar a los líderes en gestión emocional y resolución de conflictos, para consolidar un 

estilo de liderazgo humanista, justo y constructivo. 

 

Impulsar la equidad y la inclusión como ejes transversales del liderazgo, garantizando que 

todas las colaboradoras se sientan valoradas y tengan igualdad de oportunidades para crecer 

profesionalmente. 

 

Monitorear periódicamente la percepción del liderazgo, mediante instrumentos de 

retroalimentación interna que permitan ajustar las estrategias de gestión en función del clima 

laboral. 
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CAPÍTULO VI APLICABILIDAD 

 

 En esta parte de la investigación se presenta la aplicabilidad, es decir la propuesta de mejora 

partido de los datos encontrados. 

 

6.1 NOMBRE DE LA PROPUESTA 

 

Propuesta de mejora en tormo a la influencia del clima laboral en el desempeño 

organizacional de Ciudad Mujer Choloma, 2025. 

 

6.2 JUSTIFICACIÓN 

 

La propuesta de mejora orientada a fortalecer la influencia del clima laboral en el 

desempeño organizacional del Centro Ciudad Mujer Choloma, 2025, se justifica en los hallazgos 

obtenidos en el análisis estadístico y gráfico de los resultados de la investigación, dicha 

investigación se realizó con una encuesta aplicada a los funcionarios. Los indicadores reflejan una 

percepción institucional predominantemente positiva, con altos niveles de satisfacción en 

dimensiones como el cumplimiento de tiempos de atención (85.4%), la calidad del servicio 

(85.3%), la aplicación de protocolos adecuados (95.1%) y la coordinación interdepartamental 

(90.3%). Estos resultados evidencian que el clima laboral constituye un factor determinante en la 

eficiencia y efectividad de los procesos organizacionales. 

Sin embargo, también se identificaron áreas de oportunidad en la promoción de nuevas 

metodologías (70.8%), el intercambio de información relevante (78%) y el fortalecimiento de la 

formación especializada del personal. Estas dimensiones, aunque con niveles aceptables, requieren 

ser potenciadas para consolidar un desempeño organizacional sostenible y adaptable a las 

demandas sociales actuales. 

La aplicabilidad de la propuesta radica en que, al implementar estrategias de desarrollo 

organizacional enfocadas en la motivación, la comunicación interna, la innovación y la 

capacitación continua, se generará un impacto directo en la calidad de los servicios brindados. Un 

clima laboral positivo no solo incrementa la satisfacción y compromiso del personal, sino que 
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también se traduce en una mejora integral del desempeño institucional, asegurando la pertinencia 

y sostenibilidad de las acciones del Centro Ciudad Mujer Choloma en el año 2025. 

En este sentido, la propuesta de mejora se convierte en un instrumento estratégico para 

transformar las percepciones positivas ya existentes en prácticas consolidadas, garantizando que el 

clima laboral actúe como un catalizador del desempeño organizacional y de la innovación 

institucional. 

 

6.3 ALCANCE DE LA PROPUESTA 

 

El alcance de la propuesta se orienta a fortalecer la relación positiva entre el clima laboral 

y el desempeño organizacional en el Centro Ciudad Mujer Choloma durante el año 2025. La 

intervención se centra en acciones internas de capacitación, innovación metodológica, motivación 

del personal y optimización del intercambio de información, con el propósito de consolidar un 

ambiente institucional que favorezca la eficiencia, la coordinación y la calidad del servicio. 

Asimismo, el alcance delimita la aplicación de la propuesta al contexto específico del 

Centro Ciudad Mujer Choloma, en un período de implementación de 12 semanas y con recursos 

definidos, asegurando que los resultados sean medibles, sostenibles y directamente vinculados a 

las necesidades de la institución y de las mujeres usuarias que reciben atención. 

 

6.3.1 LA PROPUESTA 

 

La propuesta de mejora tiene como alcance la implementación de estrategias 

organizacionales orientadas a fortalecer el clima laboral y su impacto directo en el desempeño 

institucional del Centro Ciudad Mujer Choloma durante el año 2025. Se centra en tres dimensiones 

clave 

 

1. Capacitación y desarrollo del personal: Fortalecer las competencias técnicas y 

socioemocionales mediante programas de formación continua, asegurando que el personal cuente 

con herramientas actualizadas para brindar atención integral de calidad. 
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2. Innovación y metodologías participativas: Introducir prácticas organizacionales 

innovadoras, como círculos de calidad, talleres participativos y laboratorios de innovación, que 

promuevan la creatividad y la generación de propuestas de mejora desde los equipos de trabajo. 

3. Gestión del conocimiento y comunicación interna: Optimizar el intercambio de 

información mediante repositorios digitales y protocolos estandarizados, garantizando 

transparencia, coordinación interinstitucional y toma de decisiones basada en evidencia. 

4. Motivación y reconocimiento institucional: Implementar programas de incentivos y 

espacios de bienestar laboral que refuercen la satisfacción y compromiso del personal, 

consolidando un clima organizacional positivo. 

5. Monitoreo y evaluación sistemática: Aplicar indicadores de desempeño organizacional 

para medir la eficiencia, la calidad del servicio y la coordinación interna, asegurando procesos de 

mejora continua. 

 

6.3.2 LIMITES DEL ALACANCE  

 

 La propuesta se circunscribe al Centro Ciudad Mujer Choloma, sin extenderse a otros 

centros del país. 

 

El período de implementación está definido en 12 semanas, con un presupuesto estimado 

de 9,000 USD. 

 

Se enfoca en acciones internas de capacitación, innovación, motivación y gestión del 

conocimiento, sin incluir reformas legales o políticas externas. 

 

6.3.3 IMPACTO ESPERADO 

 

El alcance de la propuesta permitirá: 

Consolidar un clima laboral positivo que incremente la satisfacción y compromiso del 

personal. 
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Mejorar el desempeño organizacional en dimensiones críticas como calidad del servicio, 

coordinación interinstitucional e innovación. 

 

Generar un retorno social significativo, al garantizar servicios más eficientes y pertinentes 

para las mujeres usuarias del Centro Ciudad Mujer Choloma, 2025. 

 

6.4 DESCRIPCIÓN Y PRESUPUESTO 

 

La propuesta de mejora se orienta a fortalecer la influencia positiva del clima laboral en el 

desempeño organizacional del Centro Ciudad Mujer Choloma, a partir de los hallazgos obtenidos 

en el análisis estadístico y gráfico. Se busca consolidar las prácticas de eficiencia, coordinación e 

innovación ya existentes, al tiempo que se atienden las áreas de oportunidad identificadas: 

promoción de nuevas metodologías, fortalecimiento del intercambio de información y capacitación 

especializada del personal. 

 

6.4.1 DESCRIPCION DE LA PROPUESTA  

 

Tabla 8: Descripción de las propuestas de mejora sobre la influencia del clima laboral en el 

desempeño organizacional del Centro Ciudad Mujer Choloma, 2025. 

No.  Propuesta Que  Como 

1 
Capacitación 

especializada 

del personal 

Se implementarán 

programas de formación 

continua en atención 

integral, innovación 

metodológica y gestión de 

casos. 

a.  Diseño de talleres presenciales y virtuales. 

b. Contratación de expertos externos y uso de recursos 

internos. 

c. Evaluación diagnóstica inicial y pruebas posteriores 

para medir el aprendizaje. 

d. Registro de asistencia y retroalimentación del 

personal. 

2 

Promoción de 

nuevas 

metodologías y 

herramientas de 

trabajo 

Se introducirán 

metodologías innovadoras 

como círculos de calidad, 

talleres participativos y 

laboratorios de innovación. 

a. Conformación de equipos interdisciplinarios. 

b.  Aplicación de dinámicas grupales para identificar 

problemas y soluciones. 

c. Documentación de propuestas generadas por el 

personal. 

d. Evaluación de proyectos piloto antes de su 

implementación institucional. 
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3 
Optimización 

del intercambio 

de información 

Se crearán repositorios 

digitales y protocolos 

estandarizados para el flujo 

de información entre áreas 

a. Implementación de plataformas digitales internas 

(intranet). 

b. Capacitación en el uso de sistemas de gestión 

documental. 

c. Definición de responsables para la actualización 

periódica de la información. 

d. Encuestas de satisfacción sobre la utilidad del 

sistema. 

4 
Motivación y 

reconocimiento 

institucional 

Se diseñarán programas de 

incentivos y espacios de 

bienestar laboral para 

reforzar la satisfacción y 

compromiso del personal. 

a. Creación de un sistema de reconocimientos 

trimestrales. 

b. Implementación de actividades de integración y 

bienestar. 

c. Aplicación de encuestas de satisfacción laboral. 

d. Retroalimentación positiva en reuniones de equipo. 

5 

Consolidación 

de la apertura al 

cambio e 

innovación 

Se promoverá una cultura 

organizacional flexible y 

resiliente mediante 

proyectos piloto y 

evaluación de nuevas 

prácticas. 

a. Identificación de áreas con mayor disposición al 

cambio. 

b. Implementación de proyectos piloto en procesos 

clave. 

c. Evaluación periódica de resultados y ajustes 

necesarios.  

d. Difusión de buenas prácticas entre las áreas. 

6 

Monitoreo y 

evaluación 

sistemática del 

desempeño 

Se definirán indicadores de 

desempeño organizacional 

para medir eficiencia, 

calidad y coordinación 

interna 

a. Diseño de indicadores bajo el modelo Balanced 

Scorecard (Kaplan & Norton, 1996). 

b. Aplicación trimestral de encuestas de desempeño. 

c. Elaboración de informes de resultados. 

d. Retroalimentación con la Dirección y el personal 

operativo. 

Fuente. Elaboración propia 

 

Cada propuesta se describe en términos de acciones específicas y mecanismos de 

implementación, asegurando coherencia con los hallazgos de la investigación y pertinencia 

institucional. 
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6.4.2 DESARROLLO DE LA PROPUESTA  

 

Tabla 9. Desarrollo de la propuesta en el Centro Ciudad Mujer Choloma, 2025. 

Estrategia Herramientas Responsable 

Capacitación 

especializada 

Talleres de formación, seminarios 

técnicos, evaluación diagnóstica 
Unidad de Recursos Humanos 

Promoción de 

metodologías 

innovadoras 

Círculos de calidad, talleres 

participativos, laboratorios de 

innovación 

Coordinadores de áreas técnicas 

Intercambio de 

información 

Repositorios digitales, protocolos 

estandarizados, plataformas de 

gestión. 

Equipo de monitoreo y evaluación 

Motivación y 

reconocimiento 

Programas de incentivos, 

encuestas de satisfacción 

(Elaboración de código QR para la 

encuesta realizado a través de la 

plataforma Canva), actividades de 

integración. 

Dirección y Unidad de Recursos 

Humanos 

Apertura al 

cambio e 

innovación 

Proyectos piloto, evaluación de 

nuevas prácticas, difusión de 

buenas prácticas 

Dirección y Coordinadores 

Monitoreo y 

evaluación del 

desempeño 

Indicadores organizacionales 

(Balanced Scorecard, Power BI, 

plataformas web), encuestas 

trimestrales 

Equipo de monitoreo y evaluación 

Fuente. Elaboración propia. 

 

Esta tabla 9 destaca el rol estratégico de Recursos Humanos en la implementación de la 

propuesta, mediante herramientas institucionales que fortalecen el clima laboral, la motivación del 

personal y el desempeño organizacional. 



105 

 

 

6.5 MEDIDAS DE CONTROL 

 

Tabla 10. Medidas de control para la propuesta de mejora sobre la influencia del clima 

laboral en el desempeño organizacional del Centro Ciudad Mujer Choloma, 2025. 

Estrategia Medida de Control Indicador de seguimiento Responsable 

Capacitación 

especializada 

Registro de asistencia y 

evaluación de aprendizaje en 

cada programa de 

formación. 

Porcentaje de participación 

en capacitaciones. 

Resultados de evaluaciones 

post-capacitación. 

Unidad de 

Recursos 

Humanos. 

Promoción de 

metodologías 

innovadoras 

Implementación de 

proyectos piloto y revisión 

periódica de resultados. 

Número de metodologías 

Aplicadas. Retroalimentación 

del personal. 

Coordinadores de 

áreas técnicas. 

Intercambio de 

información 

Creación de repositorios 

digitales y protocolos 

estandarizados. 

Frecuencia de uso del 

sistema. 

Nivel de satisfacción en 

encuestas internas. 

Equipo de 

monitoreo y 

evaluación. 

Motivación y 

reconocimiento 

Aplicación de programas de 

incentivos y encuestas de 

satisfacción laboral. 

Índice de satisfacción laboral. 

Tasa de retención del 

personal. 

Dirección y 

Recursos 

Humanos. 

Apertura al cambio e 

innovación 

Evaluación de proyectos 

piloto y adopción de nuevas 

prácticas. 

Porcentaje de proyectos 

implementados. 

Grado de aceptación del 

personal. 

Dirección y 

coordinadores 

Monitoreo y evaluación 

del desempeño 

Definición y aplicación de 

indicadores de eficiencia y 

calidad 

Balanced Scorecard aplicado. 

Resultados de indicadores 

trimestrales. 

Equipo de 

monitoreo y 

evaluación 

Fuente. Elaboración propia 

 

Las medidas de control permiten monitorear la ejecución de la propuesta, garantizando la 

pertinencia y sostenibilidad de las acciones implementadas. 
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6.6 CRONOGRAMA DE IMPLEMENTACIÓN Y PREGUNTAS  

 

Tabla 11. Cronograma de implementación de la propuesta de mejora sobre la influencia del 

clima laboral en el desempeño organizacional del Centro Ciudad Mujer Choloma, 2025. 

Semana 

Actividad 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 

planificación estratégica 

Acciones específicas: 

1. Definir objetivos específicos. 

2. Elaborar cronograma 

detallado. 

3. Asignar recursos y 

responsables. 

                        

capacitación Inicial 

Acciones específicas: 

1. Talleres de sensibilización 

sobre clima laboral. 

2. Formación en protocolos de 

atención y calidad del servicio.  

3. Evaluación diagnóstica del 

personal. 

                        

implementación de 

metodología innovadora 

Acciones específicas: 

1. Círculos de calidad. 

2. Talleres participativos. 

3. Laboratorios de innovación 

para propuestas de mejora. 
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optimización del intercambio 

de información 

Acciones específicas: 

1. Creación de repositorios 

digitales.  

2. Protocolos estandarizados de 

comunicación. 

3. Capacitación en uso de 

plataformas. 

                        

Programa de motivación y 

reconocimiento 

Acciones específicas: 

1. Diseño de incentivos 

institucionales. 

2. Encuestas de satisfacción 

laboral. 

3. Espacios de bienestar y 

retroalimentación. 

                        

Monitoreo y evaluación Inicial 

Acciones específicas: 

1. Aplicación de indicadores de 

desempeño. 

2. Revisión de avances en clima 

laboral. 

3. Retroalimentación con el 

personal. 

                        

Cierre y ajuste 

Acciones específicas: 

1. Informe de resultados 

preliminares.  

2. Ajustes a la propuesta según 

hallazgos.  

3. Presentación de conclusiones 

a la Dirección. 

                        

Fuente. Elaboración propia 

 

El cronograma se organiza en fases de planificación, capacitación, implementación, 

optimización, motivación y evaluación, asegurando un proceso gradual y sostenible en un período 

de 12 semanas. 
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6.7 PRESUPUESTO 

 

Tabla 12. Detalle de costo de mejora sobre la influencia del clima laboral en el desempeño 

organizacional del Centro Ciudad Mujer Choloma, 2025. 

Estrategia (área 

de intervención) 

Actividad 

principal 

Costo Estimado 

(USD) 
Detalle 

Impacto en el 

desempeño 

organizacional 

Capacitación 

especializada 

Talleres de 

formación en 

atención 

integral, 

innovación 

metodológica y 

gestión de casos 

 

$            2,500.00  

Honorarios de 

capacitadores 

externos, 

elaboración de 

material 

didáctico, 

búsqueda para 

espacios de 

capacitación y 

apoyo en la 

logística de este 

mismo. 

Mejora en la 

calidad y 

efectividad del 

servicio y 

atención integral 

a las usuarias. 

Promoción de 

metodologías 

innovadoras 

Implementación 

de círculos de 

calidad, talleres 

participativos y 

laboratorios de 

innovación 

 

$            1,800.00  

Adquisición de 

materiales e 

insumos para el 

desarrollo de 

dinámicas y 

metodologías de 

innovación. 

Incremento en la 

creatividad 

organizacional, 

innovación y 

trabajo 

colaborativo. 

Intercambio de 

información 

Creación de 

repositorios 

digitales y 

protocolos 

estandarizados 

 

$            1,200.00  

Adquisición de 

licencias de 

software (Power 

BI, para 

visualización de 

datos) y soporte 

técnico 

estandarizado. 

Mayor acceso de 

data institucional 

y eficiencia en 

procesos. 

Motivación y 

reconocimiento 

Programas de 

incentivos y 

espacios de 

bienestar 

laboral 

 

$            1,500.00  

Implementación 

de actividades de 

reconocimientos, 

jornadas de 

integración, 

cuidado y 

bienestar en su 

salud mental. 

Aumento en la 

satisfacción, 

compromiso 

institucional y 

fortalecimiento 

de competencias. 
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Apertura al 

cambio e 

innovación 

Aplicación de 

indicadores de 

desempeño y 

encuestas de 

seguimiento 

 

$            1,000.00  

Diseño y 

validación de 

indicadores de 

desempeño, 

elaboración de 

instrumentos de 

medición e 

informes técnicos. 

Control 

sistemático de la 

eficiencia, 

calidad 

organizacional y 

mejora continua. 

Monitoreo y 

evaluación del 

desempeño 

Coordinación, 

planificación y 

supervisión del 

proceso 

 

$            1,000.00  

Recursos 

administrativos 

para la 

coordinación 

institucional, 

seguimiento y 

monitoreo de 

actividades y 

evaluación de 

desempeño. 

Cumplimiento 

de objetivos 

(POA), garantía 

de sostenibilidad 

y pertinencia 

institucional. 

Total, estimado:  
 

$                                                                             9,000.00  
Fuente. Elaboración propia 

 

Como se observa en tabla 12 La inversión estimada de $ 9,000 se traduce en beneficios 

directos para la calidad del servicio, la innovación institucional y la satisfacción del personal, 

asegurando un retorno social significativo en la atención integral brindada por la institución 

 

Impacto del presupuesto 

La inversión estimada de $ 9,000 mediante programas de capacitación, motivación y 

reconocimiento. 

 

1. Mejora el clima laboral mediante programas de capacitación, motivación y 

reconocimiento. 

2. Incrementar el desempeño organizacional al optimizar la coordinación 

interinstitucional, la innovación metodológica y el intercambio de información. 

3. Asegurar sostenibilidad institucional gracias al monitoreo y evaluación continua de 

indicadores de desempeño. 

4. Fortalecer la calidad de servicio en dimensiones criticas como cumplimiento de tiempos 

de atención, aplicación de protocolos y compromiso con la innovación. 
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En terminos estratégicos, el impacto del presupuesto se traduce en un retorno social 

significativo, ya que la mejora del clima laboral repercute directamente en la eficiencia y calidad 

de los servicios brindaos a las mujeres usuarias del Centro Ciudad Mujer Choloma 2025. 

 

 

 

 

6.8 CONCORDANCIA DE LOS SEGMENTOS DE TESIS CON LA PROPUESTA  

 

Tabla 13. Concordancia de los segmentos de la tesis con la propuesta de mejora sobre la 

influencia del clima laboral en el desempeño organizacional del Centro Ciudad Mujer 

Choloma, 2025. 

Objetivo Conclusión Alcance de la conclusión 

Identificar qué 

factores de 

compromiso se 

pueden lograr 

para un alto 

desempeño 

organizacional 

en el Centro 

Ciudad Mujer 

Choloma en el 

año 2025. 

El estudio permitió analizar 

integralmente la influencia del 

clima laboral en el desempeño 

organizacional, evidenciando que 

constituye un factor determinante 

en la construcción del compromiso 

institucional y en la mejora del 

rendimiento del personal. 

Identificando que factores de 

compromiso son los más relevantes: 

liderazgo humanista, participación 

en la toma de decisiones, apertura 

para expresar ideas, motivación y 

adecuación del espacio físico de 

trabajo. Aunque se perciben 

avances positivos, se requiere 

El alcance del objetivo conlleva a la 

estrategia de implementación de 

capacitaciones bajo la temática en 

liderazgo humanista, participación en 

la toma de decisiones, apertura para 

expresar ideas, motivación para 

fortalecer los espacios y habilidades 

de las funcionarias. 
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fortalecer el reconocimiento del 

esfuerzo adicional y la equidad en la 

valoración, pues aún reflejan áreas 

de mejora. 

Determinar qué 

papel juega el 

liderazgo en el 

clima en el 

Centro Ciudad 

Mujer Choloma 

en el año 2025. 
 

El liderazgo en el Centro Ciudad 

Mujer Choloma se configura como 

un factor estratégico y transversal 

en la construcción del clima laboral. 

Las prácticas de liderazgo 

humanista, colaborativo y ético han 

generado un entorno institucional 

favorable, caracterizado por la 

eficiencia, el respeto, la innovación 

y la resolución constructiva de 

conflictos.  

El alcance de investigación mantiene 

un comportamiento organizacional, 

gestión del talento humano e 

innovación, asegurando la efectividad 

en el desempeño colectivo. 

Proponer que 

técnicas de 

desarrollo 

organizacional 

pueden influir 

para mejorar el 

desempeño 

organizacional 

de en el Centro 

Ciudad Mujer 

Choloma 2025. 
 

El Centro presenta un desempeño 

organizacional robusto, sustentado 

en prácticas institucionales bien 

valoradas, especialmente en la 

atención directa, la coordinación 

interna y la capacidad de respuesta. 

La existencia de una cultura 

organizacional abierta al cambio y 

con disposición hacia la innovación 

constituye una base sólida para 

implementar técnicas de desarrollo 

organizacional que potencien el 

rendimiento institucional. 

Su alcance va dirigido a la capacidad 

de respuesta inmediata para la 

resolución y la mejora 

organizacional. 
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En síntesis, el clima laboral se 

configura como un motor 

estratégico de transformación 

institucional, capaz de potenciar la 

innovación, la resiliencia y la 

eficiencia organizacional. 

 Fuente. Elaboración propia 

 

En la tabla 13 se observa la propuesta, se articula de manera coherente con cada segmento 

de la tesis asegurando que los hallazgos, la fundamentación teórica y metodología se traduzcan en 

acciones aplicables y sostenibles para la institución. 
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ANEXOS 

 

Anexo 1 Encuesta dirigida a los funcionarios del Centro Ciudad Mujer Choloma del año 

2025. 

 

 

 

 

 

 

ENCUESTA 

 

El cuestionario está compuesto por 45 ítems distribuidos en nueve dimensiones clave: 

liderazgo humanista, comunicación interna, reconocimiento y motivación, condiciones físicas y 

emocionales, equidad y trato digno, eficiencia en la atención a usuarias, trabajo colaborativo entre 

áreas, innovación en servicios y resolución efectiva de casos. Cada ítem se responde en una escala 

tipo Likert de cinco puntos, que va desde “Totalmente en desacuerdo” (1) hasta “Totalmente de 

acuerdo” (5). 

La información recolectada será tratada con estricta confidencialidad y utilizada 

exclusivamente con fines académicos. Se agradece su participación voluntaria y honesta, la cual 

contribuirá significativamente al fortalecimiento institucional y a la mejora de las condiciones 

laborales en el centro. 

 

Para las preguntas que a continuación se presentan, se ha de seguir la escala siguiente: 

 

1 Nunca 

2 Casi nunca  

3 A veces 

4 Casi siempre  

5 Siempre 
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Dimensiones 
Escala de 

Evaluación 

Dimensión 1: Liderazgo humanista 1 2 3 4 5 

1. Mi jefatura demuestra empatía hacia el equipo.           

2. Se promueve el respeto mutuo entre líderes y colaboradores.           

3. El liderazgo se enfoca en el bienestar del personal.           

4. Las decisiones se comunican con claridad y respeto.           

5. Se fomenta la participación del equipo en la toma de decisiones.           

      

Dimensión 2: Comunicación interna      

6. La información institucional circula de manera oportuna.           

7. Existe apertura para expresar ideas y sugerencias.           

8. Los canales de comunicación son accesibles para todo el personal.           

9. Se promueve el diálogo entre áreas.           

10. Las reuniones internas son útiles y bien organizadas.           

      

Dimensión 3: Reconocimiento y motivación      

11. Se reconocen los logros individuales y grupales.           

12. El esfuerzo adicional es valorado por la institución.           

13. Existen incentivos que estimulan el buen desempeño.           

14. Me siento motivado/a para cumplir mis funciones.           

15. El reconocimiento se realiza de forma equitativa.           

      

Dimensión 4: Condiciones físicas y emocionales      

16. El espacio físico de trabajo es adecuado para mis funciones.           

17. Cuento con los recursos necesarios para realizar mi trabajo.           

18. Se promueve el autocuidado y la salud emocional.           

19. El ambiente laboral es seguro y libre de riesgos.           

20. Me siento cómodo/a en mi entorno laboral.           

      

Dimensión 5: Equidad y trato digno      

1. Se respetan los derechos laborales de todo el personal.           

2. El trato entre compañeros es justo y respetuoso.           

3. No existen prácticas discriminatorias en la institución.           

4. Se promueve la igualdad de oportunidades.           

5. Me siento valorado/a como parte del equipo.           
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Dimensión 6: Eficiencia en la atención a usuarias      

1. Se cumplen los tiempos establecidos para la atención.           

2. El personal demuestra compromiso con la calidad del servicio.           

3. Se brinda atención integral a las usuarias.           

4. Se aplican protocolos adecuados en cada caso.           

5. La atención se adapta a las necesidades de cada mujer.           

      

Dimensión 7: Trabajo colaborativo entre áreas      

1. Las áreas trabajan de forma coordinada.           

2. Se promueve el apoyo interdepartamental.           

3. Los equipos comparten información relevante.           

4. Se fomenta el trabajo en red dentro del centro.           

5. Se resuelven los conflictos entre áreas de forma constructiva.           
 

     

Dimensión 8: Innovación en servicios      

1. Se proponen mejoras en los procesos de atención.           

2. Se promueve el uso de nuevas herramientas y metodologías.           

3. El personal está abierto al cambio y la innovación.           

4. Se incentiva la creatividad en la solución de problemas.           

5. Se actualizan los servicios conforme a las necesidades sociales.           
 

     

Dimensión 9: Resolución efectiva de casos      

1. Se da seguimiento adecuado a los casos atendidos.           

2. El personal cuenta con formación para resolver situaciones complejas.           

3. Se coordinan acciones con otras instituciones cuando es necesario.           

4. Las usuarias reciben respuestas claras y oportunas.           

5. Se documentan correctamente los procesos de atención.           
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Anexo 2 Encuesta aplicada a los funcionarios del Centro Ciudad Mujer Choloma del año 

2025. 
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Anexo 3 Carta de compromiso para asesoría temática. 
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Anexo 4 Carta de autorización de la empresa o institución.  
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Anexo 5 Generalidades de Centro Ciudad Mujer Choloma, 2025.  
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Anexo 6 Aplicación de encuesta a funcionarios 

 

 

Anexo 7 Defensa de Tesis Postgrado 

 


