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Resumen 

La presente investigación tuvo como objetivo determinarila relaciónientre eliclima 

organizacionaliy el desempeñoilaboral de los trabajadores de una municipalidad 

distrital de la región Ancash. En su metodología corresponde al enfoque cuantitativo, 

de diseño no experimental, de corte transversal correlacional. La población y muestra 

fue de 40 trabajadores, los datos se recopilaron a través de la aplicación de dos 

cuestionarios referidos al clima organizacional y desempeño laboral, las mismas que 

presentan validez y confiabilidad respectivamente. Entre los hallazgos más 

importantes que se ha logrado encontrar tenemos que el 45.0% de los trabajadores 

manifiestan que el nivel de clima organizacional es medio, que el 40.0% indican que 

es alta y solamente el 15.0% que es baja, en relación al desempeño laboral el 47.5% 

de los trabajadores indican tener un nivel alto de desempeño laboral, el 45.0% un nivel 

medio de desempeño laboral y solamente el 7.5% un nivel bajo. 

Llegando a concluir que el clima organizacional y el desempeño laboral en los 

trabajadores en una municipalidad distrital de la región Ancash, presentan una 

asociación directa, moderada y significativa (r=0.482, p=0.002). 

 

Palabras clave: clima organizacional, desempeño laboral, motivación. 
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Abstract 

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

organizational climate and the labor performance of the workers of a district 

municipality in the Ancash region. Its methodology corresponds to the quantitative 

approach, non-experimental design, cross-sectional correlational. The population and 

sample consisted of 40 workers, the data were collected through the application of two 

questionnaires referring to organizational climate and work performance, which are 

valid and reliable, respectively. Among the most important findings are that 45.0% of 

the workers state that the level of organizational climate is medium, 40.0% indicate that 

it is high and only 15.0% that it is low, in relation to job performance 47.5% of the 

workers indicate having a high level of job performance, 45.0% a medium level of job 

performance and only 7.5% a low level. 

It was concluded that the organizational climate and job performance of workers in a 

district municipality in the Ancash region show a direct, moderate and significant 

association (r=0.482, p=0.002). 

 

 

 

Keywords: organizational climate, work performance, motivation. 
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El proceso de modernización del Estado conlleva a la necesidad deirealizar una serie 

deireformas. Es por ello que se requiere tomar medidas para que dicha modernización 

cambie en el aparato estatal y en sus instituciones, de tal manera que se puedan 

desempeñar de manera adecuada.  

El ambiente laboral en donde se desempeñanilos trabajadores debe de ser el 

idóneo para la realización de sus actividades. Es así que el climaiorganizacional es 

definido como eliconjunto de actividades y condiciones de una organización asociadas 

a la satisfacción de sus trabajadores en su entorno de labores, y esta repercuteide 

manera directa en elidesempeño de la organización en búsqueda de los fines 

organizacionales. 

A nivel internacional según Matute (2016), señala la existencia actualvha 

predominado el interés de diversos estudiosirelacionados al tema en diversas 

organizaciones que le dan la importancia a la forman en cómo se debe de conservar 

un ambiente adecuado para elicumplimiento de los objetivosiestratégicos de 

laiorganización, basándose enilas normativas, directrices y reglamentos que ayuden a 

mantener y promocionar este ambiente adecuado, que a su vez estáirelacionado con 

el desempeñoide lositrabajadores. Cuando hablamos de clima organizacional, nos 

referimos al ambiente interno en el que opera la organización, el cual se ve 

afectado por la calidad de las relaciones con esta, y el contexto en el que se 

envía y recibe información para la toma de decisiones. En una manera similar el 

desempeño laboral es un tema muy importante en la organización porque también se 

ve afectado por el clima organizacional. 

A nivel nacional las municipalidades provinciales y distritales como también otras 

instituciones del Estado, son grupos sociales con la finalidad de servir a los usuarios, 

desempeñándose en las diferentes tareas dentro de la administración pública de modo 

asociado para poder coadyuvar con la culminación de la meta que tienen planificada 

conforme a su plan estratégico, varias de estas instituciones no le han dado el aprecio 

I. INTRODUCCIÓN 
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a las sensaciones que tienen los trabajadores, reflexiones a las personas como 

maquinas productoras sin ningún incentivo laboral por las horas suplementarias que 

aportan a una municipalidad. 

Según Guevara (2015), el clima organizacional en las entidades del Estado son 

grupos integradas por un grupo de personas en una cantidad amplia, como se 

conforma como una zona importante para adquirir y fomentar los objetivos de las 

entidades de tal manera brindar para que este recurso humano, obtenga un trabajo 

bajo un clima conveniente, y favorable, para que dicha labor ayude efectivamente en 

los objetivos de las entidades, la municipalidad distrital esta inmiscuido dentro de los 

postulados; asimismo es relevante la promoción y el mantenimiento de un clima 

organizacional prospero.  

Según Casa (2015), el desempeño laboral es uno de los artículos que se 

considera dentro de una entidad, para obtener que los colaboradores de un municipio 

de distrito de Andahuaylas- Apurímac, participen de un importante trabajo y se consiga 

los unos ambientes adecuados para la realización de las labores corporativas. Por tal 

motivo en la actualidad tenemos estrategiasipara mejorar las dificultades que 

seipresentan en las instituciones. En otros términos, con una importante administración 

por contienda se pretenda conseguir un buen desempeño de los trabajadores, 

conseguir que se obtengan los puestos de acuerdo a sus competencias. 

En las municipalidades de la región Ancash se observa que en la mayoría de 

estas los trabajadores en su mayoría perciben el clima laboral como deficiente y con 

ello su desempeño laboral se ve disminuido o aminorado significativamente. 

A nivel local de observa que en la municipalidad distrital de la región Ancash en 

muchos de los trabajadores se evidencia que el clima laboral no es la más favorable y 

esta a su vez repercute en el desempeño laboral que en ocasiones presenta niveles 

bajos. 
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A nivel local, la experiencia laboral en una municipalidad distrital de la región 

Ancash, ha permitido observar que el clima organizacional en esta entidad es tenso, 

el cual afecta la ejecución laboral de los empleados de la entidad, debido a la falta de 

liderazgo que ejerce el poder en el momento de la toma de decisiones, donde no 

cuenta con participación ni opinión de los trabajadores, no hay motivación a los 

trabajadores, falta la articulación y enlazar más aun las diversas oficinas, no existen 

grupos de trabajos establecidos y se evidencia poca coordinación entre los 

funcionarios y jefaturas por falta de liderazgo, además de ello la entidad no realiza las 

capacitaciones a los empleados para que haya un buen desempeño laboral la gran 

necesidad de la población.  

La relación con lositrabajadores de la municipalidadidistrital en cuanto al personal 

se observa la falta de liderazgo por parte del titular del pliego en cuanto a las 

capacitaciones, talleres, la falta de equipamiento de computadoras modernas. Falta de 

un local propio, ya que la municipalidad distrital funciona en las instalaciones del 

mercado municipal del distrito, por todo ello no existe un buen desempeño laboral por 

las carencias e incomodidades dentro de una municipalidad distrital de la región 

Ancash. 

En la actualidad, muchas instituciones no le dan importancia a la cultura 

organizacional para que sea sólida, creando una atmosfera negativa; pues el clima 

organizacional es el punto clave para una buena motivación de sus trabajadores, 

solamente así se conseguirá que sea positivo el clima organizacional. 

En una municipalidad distrital del distrito de Ancash se encontró que las 

condiciones laborales eran desfavorables y la actual administración no contribuyó para 

variar; los factores estimulan un mal clima organizacional son limitados y los cuales no 

coadyuvan al desarrollo personal de un buen anfitrión; los cuales son: Infraestructura 

presente en la que existe el entorno de trabajo sin son convenientes, dichas oficinas 

no tienen buena iluminación menos ventilación, cuyos mobiliarios  no son apropiados, 
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entre otros.; por esa razón los trabajadores no se involucran laboralmente, asimismo 

no hay una comunicación fluida entre trabajadores de la municipalidad. 

 La formulaciónidel problemaigeneral de la siguienteimanera: ¿Cómoise relaciona 

eliclima organizacionaliy elidesempeño laboralide los trabajadores de una 

municipalidad distrital de la región Ancash, 2022? Losiproblemas específicos sonilos 

siguientes: ¿Cuálies la relaciónientre el liderazgoiy el desempeño laboral de los 

trabajadoreside una municipalidad distrital de la región Ancash, 2022?, ¿Cuál es 

lairelación entre laimotivación y elidesempeño laboralide los trabajadoreside 

unaimunicipalidadidistrital deila región Ancash, 2022?, ¿Cuál es lairelacióni entre 

laicomunicación y el desempeño laboral de los trabajadores de una municipalidad 

distrital de la región Ancash? 

El presenteiestudioiseijustifica teóricamente debido a la utilización de los 

fundamentositeóricos recopilados deliclima organizacionaliy desempeño laboral, 

además, respecto a lo analizado en base alidesempeñoilaboralide los trabajadores 

haciendo referencia en criterios internacionales, nacionales e institucionales, los 

cuales permitieron ampliar el conocimiento teórico. Así mismo también se presenta 

una justificación práctica porque la investigación permitió identificar las limitaciones o 

falencias en lositrabajadores y el climaiorganizacional y desempeñoilaboral que 

impacta directamente a la buena atención. 

Asimismo, incentivando a una relación sana en los trabajadores y mermar los 

índices de estrés para un excelente rendimiento de los mismos, Por último, presenta 

valor metodológico, porque, faculta a distinguir la problemática de otras 

organizaciones, por medio de los instrumentos que se han empleado.  

Con el propósito de solucionar la problemática señalada anteriormente se planteó 

como objetivoigeneral: Determinarila relaciónientre eliclima organizacionaliy el 

desempeñoilaboral de los trabajadores de la municipalidad distrital de la región 

Ancash. 
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Como objetivos específicos se menciona los siguientes: 1. Determinarila relacióniientre 

el liderazgoiy el desempeñoi laboral de lositrabajadores de laimunicipalidadidistrital de 

la región Áncash, 2022, 2. Determinar la relación entre la motivación y el 

desempeñoilaboral de los trabajadores deila municipalidad distrital de la región 

Áncash, 2022, 3. Determinari la relación entre la comunicación y el desempeño laboral 

de lositrabajadores deila municipalidad distrital de la región Áncash, 2022. 

Como hipótesis general se menciona lo siguiente: El climaiorganizacional se 

relaciona significativamenteicon elidesempeño laboralide lositrabajadores de una 

municipalidadidistrital de la región Ancash, 2022. Lasihipótesis especificas son 

losisiguientes: Existeiuna relación significativamente entreieliliderazgo y el 

desempeñoilaboral de los trabajadores de una municipalidadidistrital de la región 

Ancash, 2022, existe una relación significativamente entre laimotivación y el 

desempeñoilaboral de los trabajadores de una municipalidadidistrital de la región 

Ancash, 2022, existe una relación significativamente entre laicomunicación y el 

desempeñoilaboral de lositrabajadores de una municipalidadidistrital de la región 

Ancash, 2022. 
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Antecedentes internacionales tenemos a Montoya et al. (2017), en una 

iuniversidad estatalichilena, cuyo objeto fue establecerielivínculo con la variable 

deisatisfacción laboral y laivariable de clima organizacionalide educadores y 

funcionarioside la aludida entidad. Laimetodología fue cuantitativa, icorrelacional, 

paraiello seimanejó una población dei166 trabajadores, para quienesise empleó 

eliCuestionario propuesto paraila Satisfacción Laboral S20/23 yipara el 

ClimaiOrganizacional un cuestionario. Finalmenteise concluyó queila impresión deiun 

clima organizacional alto seiva a asociaria un mayor nivelide complacencia 

profesionalide educadores yifuncionarios. 

Brito et al. (2020), cuyo objetivo fueidistinguir el climaoorganizacional y el 

desempeño Laboralien el ejercicioide los participantesien una compañíaianalizada. 

Para loicual utilizaron laimetodología de nivelicorrelacional, paraiello laipoblación 

quedó formadaipor 90 participantes, delicual 75 soniactivos y 16iadministradores, para 

losicuales las pruebasicondujeron a 63iy 15 individualmente, dichaiprueba fue 

contadaiconsiderando unimargen deierror 5%iy uninivel de confiabilidadidel 95%. se 

recopilóilas importantes contribucioneside la entidad en el clima organizacional. 

Finalmente, se concluyeila unificaciónide las variablesiobservación, búsqueda 

yiliderazgo, esidefinitiva para queise genereiun climaiorganizacional apropiado. Esto 

aila vez, vaia influir eniel ejercicio yiel logroide losipropósitos de laiorganización. 

Zabala (2020), tuvoicomo comoiobjetivo describiriel gradoide relación que 

existeientre el ClimaiOrganizacional con el nivel de EstrésiLaboral deilos maestroside 

nivel primarioide la unidad educativaiRepública de Cuba deila ciudad de La Paz. 

Laimetodología con laicual se trabajói tiene un enfoqueii cualitativo y i cuantitativo deitipo 

correlación y diseño no experimental en vista que no hay manejo intencional para las 

variables y recorrido porque recolecta datos hechos en un instante. Los 

habitantes están constituidos por 31 docentes del nivel primario, de dicha población 

está establecido por 31 maestros del nivel primario, de dicha población se sacó una 

II. MARCO TEÓRICO  
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muestra probabilística dondeila conclusión fueielitamaño de la muestraifue de 25 

maestroside aula y de ramasitécnicas de edadesi31 a 60 años. 

Palacios (2019), el objetivoies determinarii en quéimedida i el clima 

organizacionalise i relacionaicon elidesempeño iilaboral delipersonal i administrativo la 

provincia de Manabí – Ecuador. Elitipo deimetodología que iise utilizóiparaidesarrollar esta 

investigaciónifue iicuantitativa, descriptiva, itransversal iiy correlacionaliy i seimidió la i 

correlaciónicon el coeficienteii de Spearmanien i elique seivisualiza elivalor de 0.870, iiasí 

mismo unii nivelide correlación significativaii dondeiel autoriconcluyó queiseiaprecia una 

incidenciaisignificativa deiuna iide lasivariablesifrente aiotra iiy seipuede i inferir la 

mejoraidel rendimiento de i lositrabajadores i ante uniclima organizacionali más i 

favorable. 

Mutonyi, et al. (2019), Su objetivo es estudiar el papel del entorno organizacional 

en las actividades creativas de los empleados que utilizan los servicios 

públicos como un contexto efectivo. La metodología utilizada es cuantitativa. La 

población de estudio fue de 256 empleados en la primavera de 2016 en 

las empresas de transporte público más grandes de Noruega; De manera similar, la 

muestra se extrajo de 96 personas de diferentes informes laborales, incluidos servicio 

al cliente, operaciones, marketing, recursos humanos, finanzas y sucursales Noruega. 

El método de investigación utilizado es la encuesta y el instrumento es un cuestionario. 

Por lo tanto, concluye que (OC) consta de tres estructuras básicas: posibilitar el 

liderazgo, el trabajo en equipo y dirigir el aprendizaje. 

Abubakari y Mohammed (2018), el objetivo del estudio fue comprender el 

impacto del ambiente de trabajo en el desempeño del personal en las oficinas 

regionales de SSNIT en Tamale-Africa. La metodología es un enfoque mixto. La 

población estuvo conformada por 410 participantes de la oficina regional del SSNIT 

en Tamale y de allí se obtuvo una muestra de 80 empleados. Los métodos 

utilizados para recolectar la información fueron las encuestas y entrevistas y como 
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herramientas de guía las entrevistas y cuestionarios. Concluir que la oficina de la 

organización es espaciosa y bien ventilada. 

Gadi y Lauko (2019), El objetivo era estudiar el efecto de la capacitación laboral 

en el rendimiento del servidor en la Universidad Politécnica Federal Kaura-Namoda en 

Nigeria. Se utilizó el método descriptivo, donde los datos primarios fueron 

recolectados principalmente a través de un cuestionario estructurado y cerrado, 

y se utilizó una muestra de 203 empleados de la unidad. Los resultados muestran 

un coeficiente de determinación entre las variables que indica que más del 80% de 

la varianza en los resultados de desempeño de los trabajadores puede manifestarse 

por su formación. El estudio concluyó que la formación de los empleados 

en la Universidad Politécnica Federal Kaura Namoda tiene un efecto revelador en 

el desempeño de los trabajadores y, por lo tanto, la productividad, la puntualidad 

y la calidad del trabajo de los trabajadores se correlacionan positivamente con 

la capacitación. 

Asfaw et al. (2015), la finalidad fue decidir el impacto de la formación y el desarrollo 

en el desempeño y la eficacia de los empleados en la Oficina Administrativa del 

Distrito V, Addis Abeba, Etiopía. En cuanto a la metodología, se utilizan métodos 

cuantitativos y transversales. Los datos se recogieron a través de un cuestionario que 

se aplicó a 94 empleados. Concluyó que la formación y el desarrollo tienen un impacto 

positivo y significativo en el desempeño y la eficacia de los empleados. 

A nivel nacional, Gutiérrez y Huamán (2015), tuvieron como objetivo establecer 

la influencia del Climaiorganizacional en laiproductividad en la financieraiOeshle – 

Huancayo. La metodología es deidiseño noiexperimental, investigación deitipo 

aplicada, la poblacióniestuvoicompuesta poriempleados de la empresa 

financieraiOECHSLE. Se concluyó queilos empleados no cumplieron conila 

productividad laboraliexigida por laiempresa financiera, y estoise debe a queino se 

encuentranimotivados en el trabajo.  
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Laurente y Soto (2017), tuvieronicomo finalidadiestablecer iiel vínculoidel 

desempeñoi laboral y deli clima organizacional en i losicolaboradores de i laicomuna 

Yauli. Junín. Comoimetodología utilizóiel métodoihipotético i deductivo; ila poblaciónifue 

iide 55 empleadosiadministrativos que trabajan eni la comunaiYauli. El muestreoifue no 

probabilísticoide tipoiintencional. Para iila recopilaciónide informes seiempleó 

elicuestionario iide laiencuesta, laifiabilidad pori el estadístico alfa i deiCronbach del i 77% 

y 76%. Concluyendoique el i climaiorganizacional se i complementa deimanera i positiva 

yitrasciende i en elidesempeñoilaboral, con i intensidad de r=78% y p.=0,0.  

Silva y Bautista (2018), mencionaron que el principal objetivo fue narrar i el clima 

organizacional i en una municipalidad i distrital. La metodología i de estudio fue de i tipo 

aplicada, de i nivel descriptivo- correlacional. La muestra y i la población de 

laiinvestigación estuvoiformada i por losiempleados i del organismoipúblico i los cuales 

representaroni un total de i75 personas. Laitécnica que seiempleó para el 

levantamientoidel estudio fue i laiencuesta y i laiherramienta unicuestionario. Se 

concluyóique i entre losiprincipales i factores deliclima i de trabajoique i influyenide manera 

deinegación en el i ambienteilaboral de i los 6iempleados i de laientidad pública i 

tenemosiel bajo gradoide confianza imperanteien la empresa, los beneficiosiimpropios, 

la retribuciónideficiente y una i extensaiinseguridad de trabajo.  

Chunga (2018), con el objetivo de comprobar si el entorno normativo está 

relacionado con el desempeño de los empleados en la provincia de Bellavista de 

la Unión. La población a adherirse constituye 40 empleados de la dependencia 

estatal. La técnica de recolección de información es una encuesta y la 

herramienta es un cuestionario. Los resultados obtenidos muestran una relación 

positiva alta y muy significativa con las variables clima organizacional y el desempeño 

laboral, por lo que se concluyó que, a mejor clima organizacional, mejores 

empleados de la ciudad de Bellavista. Asimismo, las dimensiones del clima 

organizacional correspondientes a liderazgo y desempeño laboral (r = 0.782 y p_valor 

= 0.000); la motivación y desempeño laboral (r = 0.768 y p_valor = 0.000); entre 
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comunicación y desempeño laboral (r = 0.722 y p_valor = 0.000). Presentan una 

relación positiva, alta y significativa. 

Figueroa (2018), eliobjetivo es implantarila relacióni entre eliCO y i el DL de 

losicolaboradoreside una empresaien Huancayo. Fueiuna metodología correlacional, 

lositrabajadores respondieron dosiinstrumentos. Losiresultados determinaron quei 

existeiun promedio 1:10 enicada unoide losiindicadores del CO: asensos, 

iresponsabilidades, exhibeniideas, i estructuraiorganizacional además existeiregular 

ambiente organizacional, respecto alidesempeñoilaboral siempre presentanibuen 

desempeño. Seiconcluye unaiasociación directaide 0,381 deiSpearman entre el clima 

organizacional y el desempeño laboral y de los empleados de la dirección territorial de 

Huancayo. 

Pacheco (2017), el objetivo i fue analizar elirelato que existenientre clima 

organizacionaliyidesempeño laboral, se elaboró con una población de funcionarios y 

administradores; y 96 i empleados yitrabajadores iide lasiPYMES hoteleras deila 

localidad deiRiobamba, cuya metodologíaies: diseñoitransversal, correlacional yino 

experimental. Lasiconclusiones hanideclarado iique síiexiste unaiautoridad iipositiva 

entre eliclima organizacionaliyiel desempeñoilaboral, afirmandoide esteimodo iila 

hipótesisigeneral.   

A nivel local, Livias (2019), el objetivo es establecer el clima i organizacional y el i 

desempeño laboral de los i empleados de la i municipalidad distrital i de Acochaca, 

provinciaide Asunción, departamentoide i Ancash, i2019”, la metodologíaideiestudio fue 

deitipo cuantitativo, descriptivo correlacional. La población fueiconsiderada 

25icolaboradores iide laicomuna; aiquienes se les i aplicóiel cuestionario, considerando 

14iyi13 ítemsirespectivamente, el mencionadoicuestionario iipresentó confiabilidadien 

iirazón que, poriintermedio de coeficienteide i Alfaide Cronbach, se i obtuvoi0.788 para i 

primeraivariable mencionada enii esta investigación y 0.816 hacia i laisegunda variable i 

en i estudio. Para la i prueba estadísticaise utilizó i eliRho de i Spearman. Llegandoia iila 

conclusión queiexiste i unaisignificativa relaciónidirecta entreiambas variables i 

deiestudio, siendo elii valoridel coeficiente i deicorrelación ρ=0,616 i con p=0,001.  
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Aguilar (2020), me propongo como meta determinar el impacto del clima 

organizacional en el desempeño laboral del empleado de apoyo en el 

mencionado centro médico. La metodología utilizada en el estudio fue un diseño 

transversal aplicado, cuantitativo, correlativo, no experimental, y el número de personal 

de enfermería fue de 45 muestras. Para la obtención de información se utilizó como 

herramienta una encuesta y un cuestionario. Concluyendo que el entorno regulatorio 

tiene un impacto directo y significativo en el desempeño de los trabajadores de la 

salud. Porque la mayoría de los entrevistados manifestó que el clima 

organizacional incide en el desempeño laboral en algunos casos. 

Para Likert (1961), reportado en Bordas (2016), las condiciones de trabajo, el 

ambiente creado en la organización a partir del estilo de liderazgo de los gerentes, 

tienen un impacto directo en el comportamiento de los empleados y por ende en la 

eficiencia del trabajo. 

Ramos et al. (2019), menciona que el i clima organizacional i es definida como un 

conjunto de valores estadísticos que ayudan a la buena labor de la organización, que 

además sostiene que debe de existir una buena interacción interna, así mismo se debe 

de dar prioridad a la conducta de los colaboradores, que cuenten con un bien ambiente, 

y todo lo necesario para un óptimo performance. 

Barrios et al. (2020), sostiene que el clima en la organización se basa sobre todo 

en el rendimiento y percepción de los directivos y altos funcionarios de la entidad, 

aunque también se da una mirada a la participación de la familia a un nivel moderado, 

también se muestra que actúan en las instituciones educativas el clima y sus 

dimensiones.  

Koopmans (2015), el modelo Campbell nació del compromiso de poder dar 

cuenta completa del desempeño laboral, y también es considerado uno de los pilares 

teóricos de poder evaluar el desempeño laboral, su propósito es obtener medidas 

clave de desempeño que ayuden a planificar estrategias para el logro de metas. 
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Tovmasyan (2017), señala la gestión como el conjunto de actividades que 

permiten al gerente hacer uso de los elementos y funciones de la dirección 

contemplados en la planificación, organización, motivación y control deben ser 

realizados siempre con el fin de alcanzar los objetivos organizacionales mediante el 

uso de personas y recursos de fortaleza. 

Mulang (2015), la capacitación es importante porque actualiza a los trabajadores 

para que realicen su trabajo de manera eficaz, mediante el incremento de habilidades 

y entendimientos. Los recursos humanos son el componente esencial de la estructura, 

y la formación de los trabajadores que componen la plantilla es muy esencial para la 

organización, ya que son el componente fundamental de la organización. Los 

programas de formación tienen un impacto positivo tanto en empleados como en la 

estructura. 

Rou (2019), enfatiza que la formación es una inversión principal y contante 

en recursos humanos para apoyar a los empleados a adquirir ingenios y 

entendimientos para lograr las metas establecidas por la organización. Los trabajos de 

formación bien trazadas y planificadas en un programa de formación bien estructurada 

y planificada en un programa de formación conducirán a la satisfacción laboral, lo que 

a su vez afecta las actitudes de los empleados. También afectará la eficiencia de su 

negocio. 

 Liu (2018), destacando que los resultados del trabajo del empleado son una idea 

principal que refleja los efectos de los trabajadores y actividades realizadas por la 

unidad, es la respuesta especifica de los empleados en un trabajo o actividad en 

particular. 

Bienkowska y Tworek (2020) lo que indica que el desempeño laboral se 

expone al desempeño de los empleados y los éxitos que alcanzan. Está coordinado 

con el trabajo individual de cada empleado y subordinarse de las técnicas habilidades 

y destrezas que posee. 
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Ratnasari et al. (2019), señala que el desempeño laboral viene a ser el fruto de 

la calidad y cantidad del trabajo realizado por los empleados mientras realizan las 

tareas de acuerdo con las responsabilidades asignadas. Asimismo, Cortés y Leal 

(2019), muestra que el desarrollo de habilidades de tipo social y emocional 

contribuye internamente a la creación de trabajo colaborativo interno, que 

resuena dentro de la organización, lo que resulta en una reducción del conflicto y una 

mayor productividad. 

Según Díaz (2018), el clima i organizacional presenta una serie de características 

i en el ambiente i de la organización que perciben los trabajadores y esto influye de 

manera directa en el la parte comportamental. Para que los trabajadores se 

desempeñen bien es necesario que cuenten con las condiciones adecuadas para 

lograr los objetivos y rendimiento óptimo. 

Luqman et al. (2020), la percepción que tiene el empleado de la constitución está 

orientado por el entorno de agrupación. Los análisis han manifestado que el convenio 

organizacional se ve afectado realmente por el entorno organizacional en los análisis 

de la conducta. 

Si bien es fundamental señalar que el análisis del clima organizacional se apoya 

casi exclusivamente en las teorías de las relaciones humanas, la teoría clásica 

de Fayol no puede ser excluida porque, si bien es una teoría en la que el ser 

humano es visto como una entidad económica, algunos de sus principios pueden ser 

seguido, tratando a los empleados de manera justa, equitativa, de la misma manera 

que las teorías humanistas tienen un trasfondo un beneficio económico. 

Manifestado los fundamentos teóricos de varios autores dimensionamos la 

variable clima organizacional, según Gan y Berbel (2017), indica que: El clima 

organizacional es aquel que dirige a que muchas apariencias se combinen adjuntando 

la comunicación el liderazgo y las convicciones. No obstante, el día a día de todo 

coautor dentro de una organización tener calificar por un conjunto títulos, reglas y 

diferentes figuras de reflexionar, pero también de conducta y posturas. El referir con 
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una excelente comunicación debe estar severamente en el ambiente de la estructura 

ya que así se puede originar una narración. 

Las dimensiones de clima organizacional son: dimensión 1 el liderazgo de 

acuerdo a Ramos (2005), es un desarrollo que influye en los motivos y sistemas de un 

equipo o una constitución, asimismo en las personas de la organización para ejecutar 

los planeamientos y lograr los objetivos. 

Pasaribu y Indriwati (2016), el cual establece que el clima organizacional tiene 

un impacto revelador en el desempeño de los trabajadores de la empresa, por lo 

que también es necesario el liderazgo para crear un medio seguro y cómodo. Por lo 

tanto, crea una buena comunicación entre el líder y los subordinados. 

La dimensión 2 la motivación, segúniGonzales (2008), expresóique laimotivación 

es laicomplejaiintegración deiprocesos psíquicos queiefectúa la regulacióniinductora 

del comportamiento, puesidetermina laidirección (hacia eliobjeto-meta buscadoio el 

objetoievitado), la densidad y el sentido del comportamiento. 

Sodexo (2011), menciona que la motivación laboral puede generar en las 

organizaciones el impulso hacia el logro de sus objetivos, llevándolos hacia el éxito si 

se consigue la interacción entre estos aspectos. 

La dimensión 3 la comunicación, según Solís (2012), explica que: la Estrategiaide 

Comunicacióniesiuna prácticaideiinteracción comunicativai que tieneicomo objetivo 

modificarila situación queise está viviendoipara pasaria un mejoriescenario.  

Gámez (2007), menciona que la comunicación es de mucha importancia puesto 

es que la precisión de esta genera en los procesos de innovación valor agregado, 

genera fluidez en la entidad. Por otro lado, la comunicación va a lo largo de todos los 

procesos de la entidad, siendo además considerada como una herramienta relevante 

en el cual proporcionar un intermedio en la toma de determinación en lo referente a la 

alta i dirección. 



 

 

    

 

15 

 

Abdullahi et al. (2021), El clima organizacional no realiza la ansiedad en 

el clima organizacional ni la lógica y actitudes de los integrantes, sin embargo, mis 

hallazgos de la impresión del clima laboral por parte del empleado actúan en 

la motivación, y mi desempeño tiene un impacto adicional en el desempeño del 

empleado. 

Este estudio considera el aporte de los siguientes teóricos 

De acuerdo a Dessler (1992), determina el desempeño laboral para que 

el empleado califique para su desempeño actual o, con base en estándares 

establecidos y trabajo declarado, tenga dimensiones establecidas para medir el 

desempeño laboral. Como: Responsabilidad, compromiso, equipo de trabajo, toma de 

decisiones, las relaciones, motivación y control. 

Sarini (2021), Afirma que el desempeño de un trabajador está coordinado con 

sus afueras, es decir, el clima, el ego y la personalidad. 

Chu (2021), En la organización, donde los empleados que describen infunden 

una atmósfera organizacional armoniosa, a menudo reciben la ayuda interna para 

aumentar el desempeño de modo cierto. 

Chiavenato (2014), mencionó que el desempeño laboral es un concepto de vital 

relevancia en las organizaciones, puesto que se basa en un conjunto de acciones con 

el objetivo de evaluar en una primera instancia los requerimientos de la organización 

para generar un rendimiento óptimo en el ambiente laboral, poniendo énfasis en las 

relaciones de bienes, colaboración entre los participantes, generación de esfuerzos y 

optimizar el performance. De la misma manera, se debe de tomar en cuenta el 

descanso como la reposición de ideas y energía para la activación de las labores. 

Según Robbins y Coulter (2013), Afirma que el rendimiento es el resultado final 

de una actividad lo más eficiente o eficaz posible. Los gerentes se preocupan por el 

desempeño del trabajo. Los aspectos de esto son: competencia, apoyo, 

capacitación, trabajo en equipo y calidad del trabajo. Manifestado los fundamentos 

teóricos de varios autores dimensionamos la variable desempeño laboral, según 
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Layme (2017), señala el desempeño laboral como una herramienta de calificación a 

un colaborador mediante sus actuaciones y/o actividades realizadas. 

Las dimensiones i del desempeño i laboral son los siguientes: satisfacción, 

autoestima i y trabajo en equipo. 

Guerrero et al. (2019), señaló que, en estos momentos, las organizaciones 

públicas y privadas competitivas que buscan involucrar a mas colaboradores, tienen 

una estrategia que promueve el trabajo en equipo. 

 Martínez (2015), sostiene que el desempeño laboral es un constructo relevante 

el cual genera la verificación de labores en una entidad, también es conceptualizado 

como la forma en que los colaboradores generan productividad en el ambiente laboral, 

con la utilización óptima de recursos, el cual implica el mayor uso de herramientas en 

el menor tiempo, todo ello orientado a la evaluación y obtención de las labores.  

Torres y Zegarra (2015), definieronique lasidimensiones delidesempeño 

laboralison la tomaide decisiones, lai se consideraique es elitranscurso se realizai 

alternativa entre lasiopciones o figuraipara poder aclararidistintas situaciones 

laboralesien diferentes ambientesiquei puedanidar. La responsabilidad, está en 

laiconciencia del individuo, queile permite considerar, analizariy poder valorarilas 

consecuencias deisus acciones eniel áreailaboral. El pactoilaboral surge cuandoilos 

individuosise reconocen con losivalores deila empresa yiles encuentran unisentido 

aisus actividadesilaborales diarias. La participación es cuando los empleados 

participan activamente en las actividades de la empresa, hacen contribuciones 

valiosas y alcanzan las metas de la organización. 

Palmar y Valero (2014), considero mi desempeño como un pilar importante 

para el desarrollo de los objetivos de la empresa porque para mí es importante ver las 

capacidades o habilidades que tiene un trabajador en un puesto de trabajo en 

particular que tengo la organización. Por eso también considero importante que escoja 

a los empleados que tengo de acuerdo al perfil que necesito de cada puesto en mi 

organización. 
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Mendoza et al. (2022), la autoestima es conceptualizar o como la forma en 

generar aprendizajes que permitan generar una mayor tolerancia hacia el medio 

externo, rediciendo el impacto de las frustraciones, generando la capacidad de 

solucionar conflictos, generar actividades creativas y la auto manifestación para 

experimentar la Valía interna.  

Gutiérrez (2010), menciona la particularidad del proceder que está constituidos 

por normas y grado de cohesión. Se comprende que para una labor en equipo 

victorioso se debe tener en cuenta que las normas deben ser brillantes y bien 

relacionadas vale decir de entendimiento pleno de los componentes del equipo, la 

misma que aceptara el grado de coherencia de los integrantes del equipo para poder 

acrecentar una buena altura de trabajo en equipo.  

Palaci (2005), señala que algunos componentes inciden en el desempeño 

laboral, en la cual originan el relato en un pequeño o i alto desempeño i laboral. Donde 

encuadrar las retribuciones ieconómicas y no ieconómicas; reparación en las 

ocupaciones determinadas; competencia de efectuar la labor que se le destina. 
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3.1. Tipo y diseño de investigación 

La formación de estudio lo señala CONCYTEC (2018), el estudio de la presente 

investigación se indica que es de tipo básico, por lo que se forma completamente la 

teoría de la problemática presente y la repercusión en ambas variables, de este modo 

se resolvió la utilidad de los resultados obtenidos, lo cual no necesariamente será 

inmediata su aplicación. 

El diseño de investigación es no experimental Hernández y Mendoza (2018), 

porque se focalizo en examinar la realidad, asimismo en plasmar dichos resultados sin 

ejecutar algún cambio de manera intencional en las variables de estudio. Como 

investigadores solamente nos encaminamos en estudiar ambas variables de estudio y 

compilar la información tal cual estuvo en el contexto, y posteriormente recién se 

ejecutó un análisis muy minucioso. 

Es de nivel descriptivo-correlacional, pues el primero describe las características 

más importantes de las variables y correlacional porque identifica la relación entre una 

variable independiente con una dependiente. 

El enfoque de este estudio es cuantitativo porque de acuerdo con este tipo de 

investigación, Hernández et al (2014) muestran que la investigación cuantitativa 

realiza la recolección de información, fundado en medidas numéricas y estudio 

estadístico de variables, con el objetivo de identificar patrones de conducta 

y experimentar métodos teóricos.  

 El método de investigación es el hipotético deductivo es altamente efectivo y 

siempre y cuando sea aplicado correctamente, por personas con experiencia y con las 

condiciones necesarias, Díaz et al, (2011). 

III. METODOLOGÍA  
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 Según lo nombrado por Hernández y Mendoza (2018), el corte del estudio será 

transversal debido a que la compilación de datos se realizará en un solo momento 

determinado. 

El esquema empleado para representar este diseño es el siguiente:   

 

Dónde:  

M= Muestra 

O1: representa al constructo clima organizacional. 

O2: representa al constructo desempeño laboral. 

R: representa la asociación o relación entre los constructos de estudio.      

                    

3.2. Variables y operacionalización 

En la esfera de la presente investigación, el clima organizacional se presenta 

como variable de interés que está relacionado en un entorno de convivencia y 

comportamientos en una determinada organización (Santamaría y Ojeda (2020). 

V1: Clima Organizacional: Variable independiente: 

Definición Conceptual: Gan y Berbel (2017), indican que: El clima organizacional es 

aquella que dirige a que diversos aspectos se unan incorporando la comunicación, el 

liderazgo y las creencias. Sin embargo, la rutina de un colaborador dentro de una 

institución acostumbra a manifestar un conjunto de normativas, valores y distintas 

maneras de pensar, así como también de comportamientos y actitudes. Por otro lado, 
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es importante mencionar que la buena comunicación debe estar muy ligada al 

ambiente en la entidad, por lo tanto, de esta forma es que se forma una asociación 

adecuada entre las personasique interactúanien la organización “ 

Definición Operacional: Seimide mediante lasirespuestas obtenidas aliaplicar el 

cuestionario sobreiel Clima Organizacionalia los trabajadores deiuna Municipalidad 

Distritalide la región Ancash, 2022.  En los niveles siempre, casi siempre, a veces, casi 

nunca y nunca. 

La variable 1. Clima organizacional está constituido por tres dimensiones: 

Liderazgo está compuesto por 5 ítems, motivación 10 ítems y comunicación 5 ítems, 

Para la variable el clima organizacional utilizaremos el cuestionario de Herrera 

(2021), lo cual hemos adaptado a nuestra realidad tomando en forma parcial 5 items 

además hemos agregado 15 ítems. Se medirá a través de 3 dimensiones: liderazgo, 

motivación y comunicación. Esta variable se medirá con un aparato conformado por 

20 items cuya respuesta será de tipo Likert. 

Indicadores:  

Autoritaria. - Esiuna modalidad deliejercicio de laiautoridad que impone laivoluntad de 

quien ejerceiel poder eniausencia de un consensoiconstruido de forma participativa. 

Participativa. - Esiuna forma de democraciaien la que tienenimayor participación enila 

toma deilas decisiones políticasique la queiles otorga tradicionalmente laidemocracia 

representativa. 

Compromiso. -iAcuerdo formal alique llegan dosio más partesitras hacer ciertas 

concesiones cadaiuna deiellas. 

https://es.wikipedia.org/wiki/Autoridad
https://es.wikipedia.org/wiki/Poder_pol%C3%ADtico
https://es.wikipedia.org/wiki/Consenso
https://es.wikipedia.org/wiki/Participaci%C3%B3n_pol%C3%ADtica
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Realización profesional. -i Expresa losilogros o resultadosiesperados que laipersona 

debe sericapaz de demostrar paraiconseguir el rolide la correspondienteiunidad de 

competencia. 

Comunicación interpersonal. - Es el procesoipor el cualilos seres humanos 

intercambianisentimientos e informaciónimediante mensajes verbalesiy no verbales 

Aceptación. - Esila capacidad paraiasumir la vida, talicomo es, significaiaceptar la 

realidad, conisituaciones agradables oidesagradables. 

Escala de medición: iNominal. 

1) Nunca, 2) iCasi nunca, 3) Algunasiveces, 4) iCasi siempre y 5) Siempre. 

V2: Desempeño Laboral: Variable dependiente. 

Escala De Medición: Nominal.  

V2: Variable Desempeño laboral dependiente 

Definición Conceptual: Según Layme (2017), señala el desempeño laboral como una 

herramienta de calificación a un colaborador mediante sus actuaciones y/o actividades 

realizadas. 

Según Montoya (2017), el fin del desempeño laboral consta de generar una 

conexión entre esta y el clima en la organización con la finalidad de demás, poder 

explicar de manera más detallada el fenómeno en estudio.  

Definición Operacional: Seimide mediante lasirespuestas obtenidasial aplicar el 

cuestionarioisobre el Desempeño Laboral a los trabajadores de una municipalidad 

distrital de la región Ancash, 2022. Está compuesto por la variable 2: constituido por 

tres dimensiones: Satisfacción 6 ítems, autoestima 6 ítems y trabajo en equipo 8 ítems. 
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Para la variable desempeño laboral utilizaremos el cuestionario de Mora (2021), 

el que hemos adaptado a nuestra realidad, tomando parcialmente 5 ítems y hemos 

aumentado 15 ítems. Dicha variable se medirá con el cuestionario conformado por 20 

ítems con contestación de tipo Likert. 

Indicadores:  

-Dominio de funciones. - El dominioide una funciónise refiere ailos posibles valores de 

que puedenisustituirse en lairegla de correspondenciaide unaifunción. 

-Incentivo salarial. -iSe entiende porisalario a todairetribución, en dineroio en especie, 

que unitrabajador recibe comoicontraprestación a suitarea en unairelación deitrabajo. 

-Responsabilidad. - Lairesponsabilidadies un valorio cualidad deitodo ser humano, que 

cumpleicon sus obligacionesial hacer 

-Promoción de valores. - Laipromoción en valores, seienfoca en laiactitud y el cambio 

en losiestudiantes, para queiellos puedan fortaleceriesos valoresien amor, respeto, 

compañerismo, integridad, iactitudes, queivan a formania una personaimás humana e 

integra 

-Participaciónien equipo. -iEl trabajo eniequipo es unaicondición que implicaitrabajar 

en cooperaciónicon otroside una manera coordinada, iarmónica yienfocada, 

aprovechando lasifortalezas deicada cual y potencializándolas aifavor deligrupo 

medianteila sinergia. 

-Liderazgo. -iEn un contextoiinestable, el liderazgoise pone aiprueba. Las empresas 

requieren hoyiguías capaces deiadaptarse rápidamente yitomar decisiones seguras 

frente ailos cambios. 

Trabajo en equipo. - Es el esfuerzo integrado de un conjuntoide personas para la 

realización de un proyecto. 
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Escala De Medición: Ordinal. 

3.3. Población, muestra y muestreo 

3.3.1. Población 

Según Hernándeziet al. (2014), idefine como unidadeside estudio que diferencian 

por tener particularidadesisimilares, según Rahi (2017), defineicomo a todasilas 

personas o elementosique se pretendeidesarrollar y comprender. iLa población 

estuvoicompuesta por 40itrabajadores que pertenecenia las áreas deiGerencia de 

Desarrollo Humanoiy Socialiy Gerencia deiDesarrollo Económico correspondeia una 

municipalidadidistrital de lairegióniAncash. 

Vara (2012), muestra que, si la población objeto de estudio es más pequeña, y 

además tenemos acceso a ella, es posible trabajar con toda la población, en cuyo caso 

ya no es necesario el muestreo. 

Por lo expuesto la muestra es censal por estar constituido por el total de la 

población, conformado por 40 trabajadores en una municipalidad distrital de la Región 

Ancash, 2022 

Criterioside Inclusión: Soloise ha consideradoia lositrabajadores queirealizan 

actividadesiadministrativas. 

Criterios De Exclusión: iNo se consideraia obreros, trabajadoreside parques, limpieza 

etc.; poridesconocer las actividadesiadministrativas yipor suinivel educacional. 

Unidad de análisis: iLos trabajadoreside una municipalidadidistrital de lairegión 

Ancash. 
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3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

        Para el desarrollo y síntesis, en cuanto a los datos, el estudio utilizará técnicas 

entre ellas la encuesta, y la herramienta es un cuestionario para obtener respuestas 

emitido por los trabajadores de la ciudad, en la región Ancash, para desarrollar dos 

variables y medir su asociación. 

Técnicas 

Según Sarabia (2019), define laiencuesta como unaiherramienta que consisteien 

un encuentroientre encuestador yiencuestados. El encuestadoripuede ser elimismo 

investigador oiuna personaientrenada para realizaridicha función, laiencuesta sirve 

parairecolectar datos comoicaracterísticas yifunciones que nos ayudarán en el tema 

investigado. 

3.3.2. Instrumentos 

Según Bourke et al. (2016), indica que el uso del modelo se enmarca dentro 

de un grupo de interrogantes según una o más variables cuantificables. La 

herramienta de construcción de recolección de datos utilizada en la encuesta es 

el cuestionario, este cuestionario recopila de manera uniforme información sobre la 

muestra seleccionada en la encuesta para su posterior análisis a través de un 

software estadístico. 

Validez y confiabilidad 

Para establecer la veracidad de los cuestionarios, se empleó el método 

designado juicio de expertos, el cual fue constituido por tres versados con extenso 

entendimiento sobre el tema, de modo que el análisis de las características y 

elementos de los instrumentos, sea objetiva y veraz. 
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Según Rodrigues y Morat (2017), señala que una de las estrategias 

utilizadas para crear validación de contenido es el juicio de expertos. En 

la encuesta, cada variable fue confirmada por 3 expertos que consideraron: 

idoneidad, pertinencia, claridad de redacción de la pregunta para cada 

indicador para cada variable de investigación, conclusión de posibilidad y potencial de 

aplicabilidad. 

Según Vaskei (2016), señaló: el alfaide Cronbach proporciona unaiestimación de 

laiconsistencia interna deila variación enilas variables de la escala y noiindica la 

estabilidadio consistencia deila prueba ailo largo delitiempo.  

La confiabilidad de los instrumentos se determinó empleando la técnica 

estadística del coeficiente Alfa de Cronbach. 

3.5. Procedimientos 

 Modoide recolección deiinformación. Losidatos van aiser de modo presencial, 

ies decir seivan a encuestaria los trabadoreside la gerencia deidesarrollo humano y 

social yigerencia de desarrollo económicoide una municipalidadidistrital de la región 

Áncash, losicuestionarios luego seránidevueltos llenados. Manejo oicontrol de 

variables. No seivan a mandar lasivariables, se lasivan a determinar en su medio 

natural para luego ser estudiadas. 

3.6. Método y análisis de datos  

 Paraianalizar los datosiobtenidos utilizamos tantoitablas de frecuenciasicomo 

datos estadísticos queiformaron parte deila estadística inferencial, ipues se necesitóiel 

coeficiente deicorrelación, prueba deinormalidad y nosiapoyamos en eliprograma 

estadístico de SPSSia fin deitener los datosique nos permitieronisaber qué tipo de 

relación existióientre las variableside estudio. 
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Según Kinnear y Taylor (2016), la metodología cuenta con una serie de 

codificaciones, que responde la serie de datos con características de validez y 

fiabilidad, que a su vez sostienen la codificación de los items. 

3.7. Aspectos éticos 

El cuestionario señaló los aspectos éticos durante la realización de la 

investigación, que son los siguientes: 

 Política de privacidad: Todos los datos obtenidos se utilizan de forma objetiva y 

con fines analíticos, esta información no se divulga a terceros ajenos a este estudio. 

El principio de confianza: los datos obtenidos no se modifican, se mostrarán los 

mismos datos de acuerdo con lo obtenido. 

 Respecto a las personas: la percepción, el pensamiento y el conocimiento de cada 

uno de los participantes sobre las variables de investigación son independientes de los 

juicios subjetivos. 

Precisión de la información y los datos: se registran datos reales que pertenecen al 

hecho estudiado y que no necesitan ser manipulados. 

. 
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4.1. Resultados estadísticos descriptivos 

Tabla 1.  
Relación entre el clima organizacional y el desempeño laboral de los trabajadores en 
una municipalidad distrital de la región Ancash, 2022. 

Clima 
organizacional 

Desempeño laboral 

Bajo Medio Alto Total 

N % n % n % n % 

Bajo 2 5.0% 4 10.0% 0 0.0% 6 15.0% 

Medio 1 2.5% 9 22.5% 8 20.0% 18 45.0% 

Alto 0 0.0% 5 12.5% 11 27.5% 16 40.0% 

Total 3 7.5% 18 45.0% 19 47.5% 40 100.0% 

Nota: Datos obtenidos del cuestionario a los trabajadores en una municipalidad distrital 

de la región Ancash, 2022 

Interpretación  

En la tabla 1, se evidencia la asociación del clima organizacional y el desempeño 

laboral de los trabajadores de una municipalidad distrital de la región Ancash, 

identificándose que 11 trabajadores que representan al 27.5% presentan un nivel alto 

de desempeño laboral e indican que el clima organizacional es alto, 9 trabajadores que 

representan al 22.5% presentan un nivel medio de desempeño laboral e indican que 

el nivel del clima organizacional es media, mientras que 2 trabajadores que 

representan al 5.0% presentan un nivel bajo de desempeño laboral e indican que el 

nivel del clima organizacional es bajo. 
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Tabla 2.  

Relación entre el liderazgo y el desempeño laboral de los trabajadores en una 

municipalidad distrital de la región Áncash, 2022 

Liderazgo 

Desempeño laboral 

Bajo Medio Alto Total 

n % n % n % n % 

Bajo 
0 0.0% 3 7.5% 1 2.5% 4 10.0% 

Medio 
3 7.5% 9 22.5% 5 12.5% 17 42.5% 

Alto 
0 0.0% 6 15.0% 13 32.5% 19 47.5% 

Total 
3 7.5% 18 45.0% 19 47.5% 40 100.0% 

Nota: Datos obtenidos del cuestionario a los trabajadores en una municipalidad distrital 

de la región Ancash, 2022 

Interpretación  

En la tabla 2, se evidencia la asociación entre la dimensión liderazgo del clima 

organizacional y el desempeño laboral de los trabajadores de una municipalidad 

distrital de la región Ancash, identificándose que 13 trabajadores que representan al 

32.5% presentan un nivel alto de desempeño laboral e indican que el liderazgo es alto, 

9 trabajadores que representan al 22.5% presentan un nivel medio de desempeño 

laboral e indican que el nivel del liderazgo es media, mientras que 3 trabajadores que 

representan al 7.5% presentan un nivel bajo de desempeño laboral e indican que el 

nivel del liderazgo es media. 
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Tabla 3.  

Relación entre la motivación y el desempeño laboral de los trabajadores en una 

municipalidad distrital de la región Áncash, 2022. 

Motivación 

Desempeño laboral 

Bajo Medio Alto Total 

n % n % n % n % 

Bajo 
1 2.5% 4 10.0% 1 2.5% 6 15.0% 

Medio 
2 5.0% 10 25.0% 6 15.0% 18 45.0% 

Alto 
0 0.0% 4 10.0% 12 30.0% 16 40.0% 

Total 
3 7.5% 18 45.0% 19 47.5% 40 100.0% 

Nota: Datos obtenidos del cuestionario a los trabajadores en una municipalidad distrital 

de la región Ancash, 2022. 

Interpretación  

En la tabla 2, se evidencia la asociación entre la dimensión motivación del clima 

organizacional y el desempeño laboral de los trabajadores de una municipalidad 

distrital de la región Ancash, identificándose que 12 trabajadores que representan al 

30.0% presentan un nivel alto de desempeño laboral e indican que la motivación es 

alta, 10 trabajadores que representan al 25.0% presentan un nivel medio de 

desempeño laboral e indican que el nivel de la motivación es media, mientras que 1 

trabajador que representa al 2.5% presenta un nivel bajo de desempeño laboral e 

indican que el nivel de la motivación es baja. 
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Tabla 4.  

Relación entre la comunicación y el desempeño laboral de los trabajadores en una 

municipalidad distrital de la región Áncash, 2022. 

Comunicación 

Desempeño laboral 

Bajo Medio Alto Total 

n % n % n % n % 

Bajo 
2 5.0% 3 7.5% 0 0.0% 5 12.5% 

Medio 
0 0.0% 9 22.5% 6 15.0% 15 37.5% 

Alto 
1 2.5% 6 15.0% 13 32.5% 20 50.0% 

Total 
3 7.5% 18 45.0% 19 47.5% 40 100.0% 

Nota: Datos obtenidos del cuestionario a los trabajadores en una municipalidad distrital 

de la región Ancash, 2022. 

Interpretación  

En la tabla 2, se evidencia la asociación entre la dimensión comunicación del clima 

organizacional y el desempeño laboral de los trabajadores de una municipalidad 

distrital de la región Ancash, identificándose que 13 trabajadores que representan al 

32.5% presentan un nivel alto de desempeño laboral e indican que el nivel de la 

comunicación es alta, 9 trabajadores que representan al 22.5% presentan un nivel 

medio de desempeño laboral e indican que el nivel de la comunicación es media, 

mientras que 2 trabajadores que representan al 5.0% presentan un nivel bajo de 

desempeño laboral e indican que el nivel de la comunicación es baja. 
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4.2. Prueba no paramétrica  

Teniendo en cuenta el tamaño de la muestra, la misma que es menor que 50, se utilizó 

la prueba para análisis de normalidad correspondiente a al estadístico de Shapiro Wilk. 

Tabla 5.  

Prueba de normalidad de Shapiro Wilk de las variables: clima organizacional y 

desempeño laboral 

  

Shapiro-Wilk 

 
 gl Sig. 

Clima Organizacional 
0.789 40 0.000 

Desempeño 0.750 40 0.000 

Nota: Datos obtenidos del cuestionario a los trabajadores en una municipalidad distrital 

de la región Ancash, 2022. 

En la presente tabla, se evidencian los valores de la prueba de normalidad de Shapiro 

Wilk, que en la parte correspondiente al nivel de significancia para ambas variables 

resultan el valor de 0.000, este valor indica que las dos variables no siguen la distribución 

normal, por lo tanto, en la prueba de hipótesis se utiliza la estadística no paramétrica que 

en este caso corresponde al coeficiente de correlación Rho Spearman. 
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4.3. Contrastación de hipótesis general 

H0: No existe relación entre el clima organizacional y desempeño laboral en los 

trabajadores en una municipalidad distrital de la región Ancash, 2022. 

H1: Existe relación entre el clima organizacional y desempeño laboral en los 

trabajadores en una municipalidad distrital de la región Ancash, 2022. 

 p > 0.05, aprueba la hipótesis nula (H0).  

p < 0.05, se rechaza la hipótesis nula (H0) para aceptar la hipótesis alterna). 

Tabla 6.  

Coeficiente de correlación entre el clima organizacional y desempeño de los 

trabajadores en una municipalidad distrital de la región Ancash,2022. 

  
Desempeño 

Rho de Spearman 
Clima 
Organizacional 

Coeficiente de 
correlación 

0,482 

Sig. (bilateral) 0.002 

N 40 

Nota: Datos obtenidos del cuestionario a los trabajadores en una municipalidad distrital 

de la región Ancash, 2022 

El valor del coeficiente de correlación Rho de Spearman indica una relación directa, 

moderada y significativa entre el ambiente organizacional y el desempeño de 

los empleados. El nivel de significancia resultante (0.002) puede rechazar la hipótesis 

nula y por lo tanto se acepta la hipótesis alternativa, Conclusión que existe una relación 

entre el clima organizacional y el desempeño laboral. 
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Hipótesis específica 1: 

H0: No existe relación entre el liderazgo y el desempeño laboral de los trabajadores 

en una municipalidad distrital de la región Ancash, 2022. 

H1: Existe relación entre el liderazgo y el desempeño laboral de los trabajadores en 

una municipalidad distrital de la región Ancash, 2022. 

Tabla 7 

  
Desempeño 

Rho de Spearman Liderazgo 

Coeficiente de correlación 0,402* 

Sig. (bilateral) 0.010 

N 40 

Nota: Datos obtenidos del cuestionario a los trabajadores en una municipalidad distrital 

de la región Ancash, 2022 

El valor del coeficiente de correlación Rho de Spearman indica una relación directa, 

moderada y significativa entre el ambiente organizacional y el desempeño de 

los empleados. El nivel de significancia resultante (0.002) puede rechazar la hipótesis 

nula y por lo tanto se acepta la hipótesis alternativa, Conclusión que existe una relación 

entre el clima organizacional y el desempeño laboral. 
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Hipótesis específica 2:  

H0: No existe relación entre la motivación y desempeño laboral de los trabajadores en 

una municipalidad distrital de la región Ancash, 2022. 

H1: Existe relación entre la motivación y el desempeño laboral de los trabajadores en 

una municipalidad distrital de la región Ancash, 2022. 

Tabla 8 

  Desempeño 

Rho de Spearman Motivación 

Coeficiente de correlación 0,477 

Sig. (bilateral) 0.002 

N 40 

Nota: Datos obtenidos del cuestionario a los trabajadores en una municipalidad distrital 

de la región Ancash, 2022. 

El valor del coeficiente de correlación Rho de Spearman indica una relación directa, 

moderada y significativa entre el aspecto motivacional del clima organizacional y el 

desempeño de los empleados. El nivel de significancia resultante (0.002) permite 

rechazar la hipótesis nula y por lo tanto aceptar la hipótesis alternativa. Se 

concluye que existe una relación entre la motivación y el desempeño laboral. 
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Hipótesis específica 3:  

H0: No existe relación entre la comunicación y el desempeño laboral de los 

trabajadores en una municipalidad distrital de la región Ancash, 2022. 

H1: Existe relación entre la comunicación y el desempeño laboral de los trabajadores 

en una municipalidad distrital de la región Ancash, 2022. 

Tabla 9 

  
Desempeño 

Rho de Spearman Comunicación 

Coeficiente de 
correlación 

0,424 

Sig. (bilateral) 0.006 

N 40 

Nota: Datos obtenidos del cuestionario a los trabajadores en una municipalidad distrital 

de la región Ancash, 2022. 

El valor del coeficiente de correlación Rho de Spearman indica la existencia de una 

asociación directa, moderada y significativa entre la dimensión motivación del clima 

organizacional y el desempeño de los trabajadores. El nivel de significancia resultante 

(0.006), permite rechazar la hipótesis nula y por lo tanto se acepta la hipótesis alterna. 

Llegando a concluir que existe relación entre la comunicación y desempeño laboral. 
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Los hallazgos encontrados en la presente investigación permiten realizar la discusión 

teniendo en consideración los resultados encontrados en la sección de los 

antecedentes y el marco teórico que sustenta la misma. 

En cuanto al objetivo general que consiste en determinarila relaciónientre eliclima 

organizacionaliy el desempeñoilaboral de los trabajadores de una municipalidad 

distrital de la región Ancash, se evidencia la correlación del clima organizacional y el 

desempeño laboral de los trabajadores en una municipalidad distrital de la región 

Ancash, la percepción del clima organizacional es como sigue: el 40.0% percibe como 

alto, el 45.0% lo percibe como regular y el 15.0% lo percibe de nivel bajo. El 47.5% 

manifiestan que su desempeño laboral es alto, el 45.0% indica que es medio y 

solamente el 7.5% que es bajo, además se ha identificado que 11 trabajadores que 

representan al 27.5% presentan un nivel alto de desempeño laboral e indican que el 

clima organizacional es alto, 9 trabajadores que representan al 22.5% presentan un 

nivel medio de desempeño laboral e indican que el nivel del clima organizacional es 

media, mientras que 2 trabajadores que representan al 5.0% presentan un nivel bajo 

de desempeño laboral e indican que el nivel del clima organizacional es bajo. 

 Llegando a concluir que el clima organizacional y el desempeño laboral de los 

trabajadores en una municipalidad distrital de la región Ancash se encuentran 

asociadas de forma directa, moderada y significativa. Estos resultados presentan 

ciertas semejanzas con los hallazgos que logro identificar Paredes (2021), en su 

investigación, debido a que llegó a concluir que el desempeñoilaboral está relacionado 

significativamente con el clima organizacional de forma directa y además 

estániconscientes de lainecesidad de proporcionaria sus colaboradoresiun adecuado 

climaiorganizacional con la finalidad de potenciar su desenvolvimiento en las labores 

que realizan. En este mismo orden de ideas Palacios (2019), en la investigación que 

ejecutó llegó a concluir una incidenciaisignificativa del clima organizacional en el 

desenvolvimiento de las labores por lo que seipuede i inferir la mejoraidel rendimiento 

de i lositrabajadores i ante uniclima organizacionali más i favorable.  

V. DISCUSIÓN 
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Al respecto Ramos et al. (2019), mencionan que el i clima organización i es definido 

como un conjunto de valores estadísticos que ayudan a la buena labor de la 

organización, que además sostienen que debe de existir una buena interacción interna, 

así mismo se debe de dar prioridad a la conducta de los colaboradores, que cuenten 

con un buen ambiente, y todo lo necesario para un óptimo performance. 

 Así mismo Asfaw et al. (2015), en el estudio que realizaron llegaron a concluir 

que la formación y el desarrollo tienen un impacto positivo y significativo en el 

desempeño laboral y la eficacia de los empleados. También es importante citar a 

Laurente y Soto (2017), quienes en la investigación que realizaron pudieron encontrar 

como resultado que el clima organizacional se complementa deimanera i positiva 

yitrasciende i en elidesempeñoilaboral de las personas. Del mismo modo el investigador 

Figueroa (2018), llegó a concluir que el clima organizacional presenta una asociación 

directa y significativa con el desempeño laboral de los colaboradores. 

 A nivel local encontramos el estudio de Livias (2019), quien encontró que el clima 

i organizacional y el i desempeño laboral de los i trabajadores en la i municipalidad distrital 

i de Acochaca presentan un nexo directo y significativo. Asimismo, Aguilar (2020), en 

su estudio logró identificar que el clima organizacionalii tiene un impacto 

directo y significativo en el desempeño de los trabajadores de la salud; Porque un gran 

número de encuestados mencionaron que el clima organizacional afecta el 

desempeño de los empleados en ciertas ocasiones. 

Al respecto Likert (1961), citadoien Bordas (2016), en relación al clima 

organizacional indica que lasicondiciones de trabajo, la atmosferaique se genera 

dentroide la organización enifunción al tipo deiliderazgo que ejerce los directivos, 

tieneniuna influencia directa en laiconducta de lositrabajadores y poriendeien el 

desempeño laboralide los mismos. En cuanto al desempeño laboral Bienkowska y 

Tworek (2020), indican que el desempeño laboral se expone al desempeño de 

los empleados y los éxitos que alcanzan. Está coordinado con el trabajo individual de 

cada empleado y subordinarse de las técnicas habilidades y destrezas que posee.  
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Asimismo, Chunga (2018), encontró una correlación positiva muy alta y 

significativa entre las variables clima organizacional y desempeño laboral, llegando a 

concluir de esta manera que a medida que el clima organizacional sea mejor se 

obtendrá un mejor desempeño por parte de los trabajadores. 

Respecto al objetivo específico que evalúa la relacióniientre el liderazgoiy el 

desempeñoi laboral de lositrabajadores de unaimunicipalidadidistrital de la región 

Áncash, se evidencia la correlación entre la dimensión liderazgo del clima 

organizacional y el desempeño laboral de los trabajadores de una municipalidad 

distrital de la región Ancash, identificándose que 13 trabajadores que representan al 

32.5% presentan un nivel alto de desempeño laboral e indican que el liderazgo es alto, 

9 trabajadores que representan al 22.5% presentan un nivel medio de desempeño 

laboral e indican que el nivel del liderazgo es media, mientras que 3 trabajadores que 

representan al 7.5% presentan un nivel bajo de desempeño laboral e indican que el 

nivel del liderazgo es media. 

 Llegando a concluir que el liderazgo y el desempeño laboral de los trabajadores 

en una municipalidad distrital de la región Ancash se encuentran asociadas de forma 

directa, moderada y significativa. Estos hallazgos presentan similitud a lo que pudo 

encontrar Chunga (2018), quien en su estudio encontró una asociación positiva muy 

alta y significativa entre la dimensión liderazgo del clima organizacional y desempeño 

laboral de los trabajadores de la municipalidad distrital de Bellavista de la Unión 

Sechura. El liderazgo de acuerdo a Ramos (2005), es un desarrollo que influye en los 

motivos y sistemas de un equipo o una constitución, asimismo en las personas de la 

organización para ejecutar los planeamientos y lograr los objetivos.  

Asimismo, Pasaribu y Indriwati (2016), indican que el clima organizacional tiene 

un impacto revelador en el desempeño de los trabajadores de la empresa, por lo 

que también es necesario el liderazgo para crear un medio seguro y cómodo. Por lo 

tanto, crea una buena comunicación entre el líder y los subordinados. Los teoristas 

Gan y Berbel (2017), indican que: el clima organizacional es aquella que dirige a que 

diversos aspectos se unan incorporando la comunicación, el liderazgo y las creencias. 
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Sin embargo, la rutina de un colaborador dentro de una institución acostumbra a 

manifestar un conjunto de normativas, valores y distintas maneras de pensar, así como 

también de comportamientos y actitudes.  

Por otro lado, es importante mencionar que la buena comunicación debe estar 

muy ligada al ambiente en la entidad, por lo tanto, de esta forma es que se forma una 

asociación adecuada entre las personasique interactúanien la organización “ 

Referente al objetivo específico que mide la relación entre la motivación y el 

desempeñoilaboral de los trabajadores de una municipalidad distrital de la región 

Áncash; los hallazgos encontrados evidencian la asociación entre la dimensión 

motivación del clima organizacional y el desempeño laboral de los trabajadores en una 

municipalidad distrital de la región Ancash, identificándose que 12 trabajadores que 

representan al 30.0% presentan un nivel alto de desempeño laboral e indican que la 

motivación es alta, 10 trabajadores que representan al 25.0% presentan un nivel medio 

de desempeño laboral e indican que el nivel de la motivación es media, mientras que 

1 trabajador que representa al 2.5% presenta un nivel bajo de desempeño laboral e 

indican que el nivel de la motivación es baja.  

Concluyendo que la motivación y el desempeño laboral de los trabajadores en 

una municipalidad distrital de la región Ancash, se encuentran asociadas de forma 

directa, moderada y significativa. Estos resultados presentan semejanzas a lo que 

pudo encontrar Chunga (2018), quien en su investigación encontró una asociación 

positiva, muy alta y significativa entre la dimensión motivación del clima organizacional 

y desempeño laboral de los trabajadores en una municipalidad distrital de Bellavista 

de la Unión Sechura. En este mismo orden de ideas Livias (2019) en su investigación 

identifico que la motivación y el desempeño laboral presentaron una asociación directa, 

moderada y significativa.  

Al respecto Tovmasyan (2017), define a la gestión como el acto de actividades 

que permiten al gerente hacer uso de los elementos y funciones de la dirección 

contemplados en la planificación, organización, motivación y control deben ser 
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realizados siempre con el fin de alcanzar los objetivos organizacionales mediante el 

uso de personas y recursos de fortaleza. Según Gonzales (2008), La motivación 

es una integración compleja de procesos psicológicos operativos que regulan 

el comportamiento, ya que determina la dirección (búsqueda de objetivos, evitación de 

objetos), intensidad y significado (búsqueda de objetivos). o evitar) comportamiento. 

Asimismo, Sodexo (2011), menciona que la motivación laboral puede generar en las 

organizaciones el impulso hacia el logro de sus objetivos, llevándolos hacia el éxito si 

se consigue la interacción entre estos aspectos. 

Finalmente respecto al objetivo específico que evalúa la relación entre la 

comunicación y el desempeño laboral de lositrabajadores eniuna municipalidad distrital 

de la región Áncash, se evidencia la asociación entre la dimensión comunicación del 

clima organizacional y el desempeño laboral de los trabajadores en una municipalidad 

distrital de la región Ancash, identificándose que 13 trabajadores que representan al 

32.5% presentan un nivel alto de desempeño laboral e indican que el nivel de la 

comunicación es alta, 9 trabajadores que representan al 22.5% presentan un nivel 

medio de desempeño laboral e indican que el nivel de la comunicación es media, 

mientras que 2 trabajadores que representan al 5.0% presentan un nivel bajo de 

desempeño laboral e indican que el nivel de la comunicación es baja.  

Concluyendo que la comunicación y el desempeño laboral de los trabajadores en 

una municipalidad distrital de la región Ancash se encuentran asociadas de forma 

directa, moderada y significativa. Estos resultados presentan similitud a lo que logró 

encontrar Chunga (2018), quien en su estudio identificó una asociación positiva, muy 

alta y significativa entre la dimensión comunicación del clima organizacional y 

desempeño laboral de los trabajadores de la municipalidad distrital de Bellavista de la 

Unión Sechura.  

Asimismo, Aguilar (2020) en su investigación llegó a concluir que la dimensión 

comunicación del clima organizacional se asocia significativamente en el desempeño 

laboral del personal del Centro de Salud de Palmira. 
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 En este mismo orden de ideas Livias (2019), en su investigación identificó que 

la comunicación y el desempeño laboral presentaron una asociación directa, moderada 

y significativa. La comunicación, según Solís (2012), explica que: “La Estrategia de 

comunicación es una práctica de interacción comunicativa que tiene como objetivo 

modificar la situación que se está viviendo para pasar a un mejor escenario”. 

Asimismo, Gámez (2007), menciona que la comunicación es de mucha importancia 

puesto es que la precisión de esta genera en los procesos de innovación valor 

agregado, genera fluidez en la entidad.  

Por otro lado, la comunicación va a lo largo de todos los procesos de la entidad, 

siendo además considerada como una herramienta relevante en el cual proporcionar 

un intermedio para la toma de decisiones a nivel de alta dirección. Comprender que la 

comunicación es el proceso por el cual las personas intercambian sentimientos e 

información a través de mensajes verbales y no verbales. 

Los resultados de la presente investigación permitirán conocer la situación actual 

del clima organizacional y el desempeño laboral de los trabajadores a fin de poder 

mejorar a través de capacitaciones y mejorar a través de algún tipo de incentivos, así 

mismo permitirá contar con datos para futuras investigaciones. 
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1. El clima organizacional y el desempeño laboral de los trabajadores en una 

municipalidad distrital de la región Ancash, se encuentran asociadas de forma 

directa, moderada y significativa. 

2. El liderazgo y el desempeño de los trabajadores en una municipalidad distrital 

de la región Ancash, presentan una asociación directa, moderada y 

significativa. 

3.  La motivación y el desempeño de los trabajadores en una municipalidad 

distrital de la región Ancash, presentan una asociación directa, moderada y 

significativa. 

4. La comunicación y el desempeño de los trabajadores en una municipalidad 

distrital de la región Ancash, presentan una asociación directa, moderada y 

significativa. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

VI. CONCLUSIONES 
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1. A las autoridades en una municipalidad distrital de la región Ancash, realizar 

capacitaciones sobre el clima organizacional con la finalidad de mejorar la 

convivencia dentro los centros de trabajo y de esta manera mejorar el 

desempeño laboral de los trabajadores. 

2. A los trabajadores en una municipalidad distrital de la región Ancash, fomentar 

el liderazgo, ya que esta mejora sustancialmente el desenvolvimiento en las 

labores de los mismos. 

3. A las autoridades en una municipalidad distrital de la región Ancash, motivar a 

los trabajadores a través de mejoras continuas, ya que esta permite en el 

trabajador a mejorar su desempeño laboral. 

4. A las autoridades y trabajadores en una municipalidad distrital de la región 

Ancash, fomentar la comunicación como una de las primeras acciones ya que 

esta mejora la relación entre autoridades y trabajadores, quienes incrementan 

sus desempeños laborales. 
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ANEXO. 1 MATRIZ DE CONSISTENCIA 
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Anexo 2: Tabla de operacionalización 



 

 

Anexo 3. Cu estionario y ficha técnica de la variable del clima organizacional   

Estimados trabajadores me dirijo a ustedes, para solicitarles tengan a bien responder 

el siguiente cuestionario anónimo. 

Indicaciones:  marque con una (X) el número al que corresponda su respuesta. 

Gracias de antemano por su colaboración. 

Consentimiento informado  Si    No 

Variable 1: Clima organizacional  

coherentes 
     

Dimensión: Motivación 

Compromiso, realización profesional      
6 Me interesa el desarrollo de mi organización      
7 Existe sana competencia entre mis compañeros.      
8 Mi remuneración está acorde con la función que desempeño      
9 Nota que sus jefes se esfuerzan por generar motivación en su 

ambiente de trabajo 
     

10 Mi salario y beneficios son razonables      
11 Estoy comprometido con la entidad que es la municipalidad      
12 En términos generales me siento satisfecho con mi ambiente de 

trabajo 
     

13 Mi trabajo contribuye directamente al alcance de los objetivos de la 
municipalidad 

     

14 Las horas de la jornada laboral son suficiente para que pueda 
terminar con su trabajo del día 

     

15 Sienten satisfacción cuando logran sus objetivos en la institución.      

Dimensión: Comunicación 

Nunca Casi nunca Algunas veces Casi siempre Siempre 

1 2 3 4 5 

Dimensión: Liderazgo 

N° Ítem 1 2 3 4 5 

Autoritaria, Participativa       
1 Incentiva a su equipo de trabajo para el cumplimiento de tareas      
2 Genera confianza en los colaboradores de la institución      
3 Muestra empatía para que los demás den ideas      
4 Los colabores se sientes entusiasmados con las decisiones del líder      
5 Considero que las decisiones tomadas en la municipalidad son 

N° Ítem 1 2 3 4 5 

N° Ítem 1 2 3 4 5 

Comunicación interpersonal,  aceptación      
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16 Cómo servidor público usted distingue fluidez en la comunicación con 
su entorno que le permite desarrollar su trabajo en la municipalidad 

     

17 Cómo servidor público usted recibe capacitaciones que fomenten y 
promuevan la comunicación clara en la municipalidad 

     

18 Las relaciones interpersonales entre sus compañeros de área son 
asertivas 

     

19 Puedo compartir con confianza mis opiniones con mi jefe inmediato      
20 La entidad te permite participar en intercambio de opiniones y poder 

aportar ideas 
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Ficha técnica del instrumento 

 

1. Nombre  
 

Cuestionario de clima organizacional 

2. Autor  Adaptada de Herrera Blanco, Liliana 

 

3. Expertos - Pérez Reyes Gladys Regina 

- Mg. Ramírez Julca Alberto Carlos 

- Mg. Henostroza Maguiña Jhon Henrry 

-  

4. Objetivo Determinar la relaciónique existe entre el clima 

organizacional y desempeño laboral en los 

trabajadores en una municipalidad distrital de la región   

Ancash, 2022 

5. Descripción  

 

El cuestionario consta de 20 ítems: 5 ítems miden la 

dimensión de liderazgo, 10 ítems mide la dimensión de 

motivación y 5 ítems mide la dimensión de 

comunicación   

6. Población y muestra 40 trabajadores trabajadores en una municipalidad 
distrital de la región   Ancash, 2022 

7. Forma de aplicación En forma individual – Colectiva 

 

8. Tiempo 6 minutos 

 

9. Materiales Hoja impresa y lapicero. 
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Anexo 4. Cuestionario y ficha técnica de la variable del desempeño laboral 

Estimados trabajadores me dirijo a ustedes, para solicitarles tengan a bien responder 

el siguiente cuestionario anónimo. 

Indicaciones: marque con una (X) el número al que corresponda su respuesta. 

Gracias de antemano por su colaboración. 

Consentimiento informado   Si   No 

Variable 2: Desempeño laboral  

Dimensión: Satisfacción 

Dominio de la función, incentivo salarial      
1 Cómo califica usted el nivel de satisfacción de los trabajadores en 

horarios de trabajo en la institución 
     

2 Cómo califica usted la remuneración recibida frente a sus funciones      
3 En mi trabajo me encuentro muy satisfecho      
4 Tengo la sensación de que lo que estoy haciendo no vale la pena      
5 En mi puesto de trabajo no existen las rotaciones de 

responsabilidades 
     

6 Se promueve la generación de ideas creativas e innovadoras      

Dimensión: Autoestima 

Responsabilidad, promoción de valores      
7 Generalmente me siento desmoralizado en la entidad      
8 Generalmente desearía ser otra persona.      
9 Alguien siempre debe decirme lo que debo hacer      
10 Nunca me preocupo de nada.      
11 Siempre sé lo que debo decir a las personas.      
12 Siempre se lo que debo hacer      

Dimensión: Trabajo en equipo 

N° Item 1 2 3 4 5 

Participación en equipo, liderazgo      
13 Se comparte la información durante el trabajo en tu centro de labores      
14 Participa usted de forma activa en las actividades donde su área está 

involucrada 
     

Nunca Casi nunca Algunas veces 
 

Casi siempre Siempre 

1 2 3 4 5 

N° Ítem 1 2 3 4 5 

N° Ítem 1 2 3 4 5 
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15 Puedes comunicarte y trabajar fácilmente con gente de diferentes 
personalidades. 

     

16 La comunicación es continua entre los superiores y trabajadores      
17 Existe espíritu de trabajo entre las personas que laboran en tu centro 

de labores 
     

 
18 

Existe confianza entre compañeros de trabajo      

19 Es aceptado por su equipo de trabajo      

20 Solicita apoyo a sus compañeros de trabajo      
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Ficha técnica del instrumento 

 

10. Nombre  
 

Cuestionario de desempeño laboral 

11. Autor  Adaptada de Mora Huayaconza Mari Carmen 

 

12. Expertos - Pérez Reyes Gladys Regina 

- Mg. Ramírez Julca Alberto Carlos 

- Mg. Henostroza Maguiña Jhon Henrry 

13. Objetivo Determinar la relaciónique existe entre el clima 

organizacional y desempeño laboral en los 

trabajadores en una municipalidad distrital de la región   

Ancash, 2022 

14. Descripción  

 

El cuestionario consta de 20 ítems: 6 ítems miden la 

dimensión de satisfacción 6 ´tems mide la dimensión 

de autoestima y 8 ítems mide la dimensión de trabajo 

en equipo   del  desempeño laboral  

15. Población y muestra 40 trabajadores trabajadores en una municipalidad 
distrital de la región   Ancash, 2022 

16. Forma de aplicación En forma individual – Colectiva 

 

17. Tiempo 6 minutos 

 

6 Materiales Hoja impresa y lapicero. 
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Anexo 5. Carta de presentación 
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Anexo 6. Autorización de la entidad 



 

 

Anexo 7. Validación de instrumentos 
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Anexo 8. SUNEDU 
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