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Resumen 

El objetivo del estudio fue determinar cuál es la relación entre el clima 

organizacional y el desempeño laboral de los trabajadores de una municipalidad 

de Ferreñafe. La metodología empleada fue de tipo básico, con un diseño no 

experimental, enfoque cuantitativo de nivel correlacional y de carácter 

transversal, la población estuvo compuesta por 66 empleados nombrados, 87 

obreros nombrados y 30 trabajadores CAS, los cuales hacen el total de 183 

trabajadores de un municipio de Ferreñafe, la muestra lo conforma 124 

trabajadores, la técnica que se consideró fue la encuesta y como instrumento se 

hizo uso del cuestionario, cuyo propósito fue recoger la información de la muestra 

seleccionada. Asimismo, dado que es un instrumento de elección múltiple, la 

herramienta de medición elegida fue la Escala de Likert. Se determinó la relación 

entre el clima organizacional y desempeño laboral de los trabajadores de un 

municipio distrital de Ferreñafe. Donde se obtuvo una significancia de 0,000 

bilateral con un Rho de Spearman del 0.750. Se concluyó, que si se mejora el 

clima organizacional del municipio el desempeño de los colaboradores al 

desarrollar sus actividades será más eficientes. 

Palabras clave: Clima organizacional, desempeño laboral, rendimiento. 
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Abstract 

The objective of the study was to determine the relationship between the 

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

of Ferreñafe. The methodology used was of a basic type, with a non-experimental 

design, a quantitative approach of a correlational level and of a cross-sectional 

nature, the population was made up of 66 named employees, 87 named workers 

and 30 CAS workers, which make a total of 183 workers from a municipality of 

Ferreñafe, the sample is made up of 124 workers, the technique that was 

considered was the survey and the questionnaire was used as an instrument, 

whose purpose was to collect the information from the selected sample. Likewise, 

since it is a multiple-choice instrument, the measurement tool chosen was the 

Likert Scale. The relationship between the organizational climate and work 

performance of the workers of a district municipality of Ferreñafe was 

determined. Where a bilateral significance of 0.000 was obtained with a 

Spearman's Rho of 0.750. It was concluded that if the organizational climate of 

the municipality is improved, the performance of the collaborators when 

developing their activities will be more efficient. 

Keywords:  Organizational  climate,  job  performance,  performance. 
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I. INTRODUCCIÓN

En los tiempos que corren, el concepto de clima organizacional, cobró mayor

relevancia, pues, dentro del contexto de globalización y competitividad que impera 

en el mundo empresarial, la percepción del clima organizacional se ha vuelto un 

factor decisivo para la rotación e identificación de personal con el propósito de 

perseguir los objetivos conjuntos de las organizaciones (Del Ángel-Salazar et al., 

2020). Asimismo, esclareciendo qué clima organizacional es el idóneo, se puede 

orientar que el crecimiento personal vaya de la mano con el crecimiento de la 

organización (Mendoza, 2021). 

En el contexto internacional, durante la crisis de la COVID 19, las 

organizaciones han sido forzadas a diseñar e implementar protocolos con los 

cuales puedan realizar sus actividades de manera más segura. Sin embargo, 

debido a las diferencias entre el sector privado y público, el cumplimiento de estos 

protocolos ha sido diverso. En ese sentido, Vaquerano et al. (2020) hicieron 

referencia a que un estudio sobre el clima organizacional durante la coyuntura del 

2020, desarrollado por la Universidad Centroamericana del Salvador, concluyó que 

las empresas privadas fueron las que más cumplieron factores, tales como 

disminución de horas presenciales para colaboradores a través de reorganización 

del trabajo y cumplimiento del horario de la jornada de trabajo. Díaz & Carrasco 

(2018) mientras que, en las organizaciones del sector público, por lo general, el 

personal se encontró en conflicto con la aplicación de los programas diseñados 

para prevenir y mitigar el coronavirus. Iglesias et al. (2020) los trabajadores que 

laboran en el sector público enfrentan un ambiente laboral inadecuado que debe 

ser corregido por los encargados de la administración de las instituciones. 

Con respecto al contexto nacional, se ha observado que las preferencias 

laborales han cambiado luego de la pandemia global, pues, de acuerdo con una 

encuesta relacionada por Bumeran, 12% de los trabajadores peruanos desean 

renunciar a sus centros de trabajo por el mal ambiente laboral (INFOBAE, 2022). 

Lo anterior mencionado repercute en la eficiencia de los trabajadores, pues se 

verían envueltos en un entorno con un alto nivel de rotaciones de trabajadores 

(Govea y Zuñiga, 2020). Asimismo, de acuerdo con el boletín sobre la percepción 
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de los ciudadanos sobre gobernabilidad y confianza (Pariona et al., 2021). La 

evolución de la confianza de los ciudadanos en las municipalidades distritales y 

provinciales disminuyó en 3.5% y 3.7%, respectivamente (Instituto Nacional de 

Estadística e Informática, 2018).  

A nivel local, la gerencia del clima organizacional en el municipio de 

Ferreñafe no es totalmente ajena a lo planteado, pues, la ausencia de comprensión 

de los fenómenos relacionales, sociales y humanos vinculados al concepto de 

gestión de clima organizacional (Castillo et al.,2019). La escasa implementación de 

estrategias para la solución de situaciones emergentes en torno a ello le ha restado 

eficiencia en el entorno laboral; esto puede observarse en el hecho de que en el 

2020 el porcentaje de ejecución presupuestal de la municipalidad de Ferreñafe fue 

de 19.5%, mientras que la cifra correspondiente a Chiclayo fue de 28.2% y la de 

Lambayeque de 23.3%, de acuerdo al reporte temático número treinta y uno del 

área que se encarga en los servicios de investigación (Congreso de la República, 

2020). 

En ese sentido, hacer una investigación sobre el clima organizacional en la 

actual coyuntura es una actividad crucial, ya que se trata de analizar su 

correspondencia con el desempeño de los colaboradores públicos; de tal modo que 

el trabajo en desarrollo se puede aprovechar como una herramienta para apoyar la 

mejora del conocimiento de los gerentes de recursos humanos del municipio de 

Ferreñafe para desarrollar e implementar estrategias para mejorar el clima 

organizacional, brindando a los empleados más espacio para ser más efectivos en 

su trabajo desarrollando sus actividades, encontrando mayor satisfacción con la 

labor en conjunto, lo que allanará el camino hacia los objetivos trazados. 

Ante esta situación, la presente investigación aborda el siguiente problema 

general: ¿Cuál es la relación entre el clima organizacional y el desempeño laboral 

de los trabajadores de una municipalidad de Ferreñafe?, y se plantearon los 

problemas específicos correspondientes: ¿Cuál es el nivel del clima organizacional 

de la municipalidad de Ferreñafe?; ¿Cuál es el nivel desempeño laboral de los 

trabajadores de la municipalidad de Ferreñafe de acuerdo a productividad? Y 

¿Cómo se relaciona las dimensiones del clima organizacional con el desempeño 

laboral de los trabajadores de una municipalidad de Ferreñafe? 
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La justificación en una investigación es parte de descubrir todos los motivos 

que llevaron adelante la indagación planteada (Álvarez, 2019). Visto desde una 

perspectiva social, la investigación puede servir como base para futuras 

investigaciones además de funcionar como instrumento de apoyo para la gestión 

administrativa. Al nivel práctico, porque se propicia la utilización de la información 

que se va a acopiar acerca de las variables en cuestión y los resultados de la 

indagación sirva a los funcionarios tomar las mejores decisiones que corresponda 

a la mejora de la institución, en el aspecto teórico, permitió contribuir en realzar la 

consciencia crítica con respecto a las variables y dimensiones estudiadas. En el 

aspecto metodológico, la pesquisa es relevante ya que se estudian a las variables 

desde una orientación cuantificable y ceñirse en un nivel correlacional, llevando a 

cabo instrumentos validados que contribuye de referencia para futuros estudios. 

En cuanto al objetivo general, se estableció el siguiente: Determinar cuál es 

la relación entre el clima organizacional y el desempeño laboral de los trabajadores 

de una municipalidad de Ferreñafe, y como objetivos específicos de la 

investigación: Identificar el nivel del clima organizacional de una municipalidad de 

Ferreñafe; identificar el nivel del desempeño laboral de los trabajadores de una 

municipalidad de Ferreñafe de acuerdo a productividad; y establecer la relación 

entre las dimensiones del clima organizacional y el desempeño laboral de los 

trabajadores de una municipalidad de Ferreñafe. 

Se planteó la siguiente hipótesis general: Existe relación significativa entre 

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

municipalidad de Ferreñafe, asimismo, se plantean las siguientes hipótesis 

específicas: Existe asociación significativa entre la estructura organizacional y el 

desempeño laboral de los trabajadores de una municipalidad de Ferreñafe, existe 

asociación significativa entre los procesos organizacionales y el desempeño laboral 

de los trabajadores de una municipalidad de Ferreñafe, existe asociación 

significativa entre el liderazgo y el desempeño laboral de los trabajadores de una 

municipalidad de Ferreñafe, existe asociación significativa entre la motivación y el 

desempeño laboral de los trabajadores  de una municipalidad de Ferreñafe y existe 

asociación significativa entre la comunicación y el desempeño laboral de los 

trabajadores de una municipalidad de Ferreñafe.  



4  

II. MARCO TEÓRICO 

Para la realización de la investigación, se toma en cuenta los siguientes 

antecedentes internacionales: 

Se consideró a Kartini et al. (2017), en su indagación la repercusión del 

ambiente laboral, liderazgo transformacional y motivación laboral en el desempeño 

laboral de profesores en Pondok Modern Tazakka, Batang -Central Java”. La 

investigación tuvo enfoque cuantitativo. En cuanto al método para obtener los 

datos, este fue la encuesta. Asimismo, la muestra de la investigación consistió de 

55 profesores, seleccionados aleatoriamente. Además, para procesar los datos de 

la encuesta, usaron estadística descriptiva e inferencial, utilizando análisis de ruta; 

los resultados de dicho análisis indicaron que el clima organizacional, liderazgo 

transformacional y motivación el impacto fue directo y positivo en el desarrollo 

laboral de los profesores con coeficientes de ruta de 0.257, 0.489, 0.261, 

respectivamente. Finalmente, la investigación concluyó que, para mejorar la 

realización de las actividades de los profesores, se necesita mejor el clima 

organizacional, liderazgo transformacional y motivación laboral. 

Del mismo modo, Sunarsih y Helmiatin (2017) en el estudio el objetivo fue 

analizar la influencia del entorno laboral, motivación y productividad laboral en el 

desempeño de los colaboradores en “Universitas Terbuka”. En el estudio, se tuvo 

una muestra de 120 empleados de las oficinas regionales y centrales en la ciudad 

de Bogor. En cuanto a la técnica para obtener los datos, ellos consideraron la 

encuesta junto a la revisión bibliográfica y según la escala de Likert se evaluó el 

instrumento. Asimismo, el instrumento fue validado y alcanzó un valor alfa de 

Cronbach de 0,738. Para llevar a cabo el procesamiento de datos obtenidos en el 

cuestionario, utilizaron el análisis de regresión múltiple y mínimos cuadros parciales 

inteligentes. Por último, sus resultados indicaron que el clima organizacional y 

satisfacción laboral no presentan incidencia relevante en el desempeño laboral, 

mientras que la incitación laboral no dispone una repercusión significativa acerca el 

esfuerzo laboral. 

De manera similar, Njoku y Modebelu (2019) en la indagación del clima 

organizacional y el desempeño laboral de los profesores de las escuelas 
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secundarias del sector público en el estado de Nigeria llamado Abia. Asimismo, la 

objetividad de la pesquisa fue determinar la influencia del clima organizacional en 

los resultados laborales de los discentes. Además, la investigación tuvo diseño 

descriptivo y, como técnica, utilizó la encuesta. En cuanto al cálculo de la muestra, 

los investigadores utilizaron el muestreo proporcional, obteniendo una muestra 

conformada por 609 participantes, entre ellos directores y profesores. Para el 

instrumento de la investigación, utilizaron un cuestionario estructurado, en español 

existe un cuestionario sobre clima organizacional en el desempeño del discente; el 

instrumento utiliza una escala de cuatro puntos y se valida con un alfa de Cronbach 

de 0,84. Finalmente, el estudio concluyó que un clima organizacional abierto tiene 

cierta repercusión en el desempeño laboral de los docentes. 

Igualmente, en Ecuador, donde Calderón y Sánchez (2021) en su tesis la 

finalidad fue establecer la correspondencia del desempeño y el entorno laboral de 

la empresa Bahía Muebles Bahimu S.A., dedicados a la importación de muebles en 

Guayaquil. Asimismo, 17 empleados de la empresa formaron parte de la muestra. 

Además, aplicaron un cuestionario con una escala compuesta por varias 

dimensiones correspondientes al clima organizacional, un cuestionario para el 

desempeño laboral, y llevaron a cabo una entrevista estructurada. Finalmente, 

aplicando la fórmula de Spearman, el estudio comprobó que existe una directa 

correspondencia entre las variables que fueron estudiadas, pasando a establecer 

un precedente para las investigaciones en el país de ecuador. 

De igual manera, Siswoyo et al. (2019) desarrollaron una investigación, cuya 

investigación consistió en analizar la incidencia del ambiente institucional y la 

justicia del organismo en el rendimiento de los coordinadores distritales de 

estadística en Statistics Central Bureau en Yogyakarta. Para la muestra, eligieron 

75 coordinadores distritales de estadística que intervienen en la ciudad de 

Yogyakarta, específicamente en cuatro regencias. Para testear las hipótesis, 

utilizaron el modelo de ecuación estructural con Mínimos Cuadrados Parciales. 

Luego del procesamiento de los datos, los resultados de la pesquisa indicaron que 

el clima organizacional y la justicia institucional incidió relativamente en la 

satisfacción de los colaboradores distritales de estadística; asimismo, el entorno 

organizacional y satisfacción laboral tenían incidencia positiva en el desempeño 
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laboral, mientras que la justicia organizacional no tenía efecto alguno en el 

desempeño laboral. Por último, la pesquisa proveyó una contribución teoría hacia 

la teoría de Fishbein y Ajzen, el cual es conocido como teoría de la acción razonada. 

Al nivel nacional, Quispe (2021) en su artículo se precisó la objetividad que 

fue determinar el comportamiento de la asociación entre motivación y desempeño 

de los colaboradores de la Gerencia de Salud, a nivel regional La Libertad, Covid-

19. La metodología fue de tipo descriptivo-correlacional-cuantitativo y el diseño no

experimental, la muestra fue de 106 colaboradores, la técnica empleada fue la 

encuesta. Entre sus resultados afirma la asociación positiva y significativa entre 

ambas variables en cuestión. Aunado a ello, precisó la existencia de una 

correlatividad moderada, siendo su valor de Rho = 0.633. La mayor parte de los 

colaboradores (49,1%) presentaron actitudes de baja capacidad psicomotriz y 

motivación del desempeño de la gerencia en cuestión. 

Salas (2017), cuya pesquisa, contempló en determinar la correspondencia 

entre la satisfacción laboral y el ambiente laboral en las instituciones del Estado 

encargadas de proveer el servicio de salud en el departamento de Lima en el 2017. 

En cuanto al enfoque de la pesquisa, este fue básica de orientación cuantificable y 

con un diseño no experimental - correlacional. Asimismo, el universo para la 

investigación fue compuesta por 420 profesionales de salud, de los cuales 200 

conformaron la muestra. Luego, en el estudio, aplicó la técnica de la muestra como 

técnica de recopilación de datos. Para el recogimiento de la data, empleó el 

cuestionario, en el cual se comprobó la fiabilidad, utilizando el índice del Alfa de 

Cronbach, cuyo resultado indicó un alto nivel de confiabilidad con un coeficiente de 

0.894. Por último, la investigación concluyó que existía correspondencia 

significativa entre el ambiente organizacional y la satisfacción del personal del 

Hospital María Auxiliadora y del Centro de Salud Materno Infantil de San Genaro 

con un grado de relación de 0.877 y 0.662, respectivamente. 

Según, Atoche (2021) tuvo como objetivo en su tesis de grado instaurar la 

correspondencia entre el desempeño y motivación laboral en un restorán de la 

provincia de Chiclayo. En adición, el estudio siguió un enfoque cuantitativo 

correlacional. En cuanto al tamaño de la muestra, estuvo constituida por veinticinco 

colaboradores. Además, para el justo acopio de la data, utilizó el cuestionario. 
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Finalmente, la investigación tuvo como resultado que existía correspondencia 

favorable y moderada entre la motivacional laboral y el desempeño laboral. 

Para Pisco (2021), se instauró la asociación existente entre el desempeño 

laboral y el ambiente organizacional del gobierno regional del departamento de 

Junín en 2021. Asimismo, la pesquisa mencionada tuvo una orientación 

cuantificable. En cuanto a la muestra, su tamaño fue de doscientos treinta y un 

trabajadores del gobierno regional del departamento. Además, para el justo acopio 

de la data, usó el cuestionario. Asimismo, concluyó que el 64.5% de trabajadores 

consideraban que el ambiente organizacional era regular pese a que el 88.3% 

apuntaba que el desempeño laboral estaba en un nivel mediano; en tanto para 

hacer la prueba hipótesis, Pisco empleó la correlación de Spearman, obteniendo 

un coeficiente igual a 0.490, por lo cual se estableció una asociación significativa 

entre las variables. 

Así también, Lipa (2020) buscó precisar la correlatividad entre el desempeño 

y el ambiente laboral en la mype Voltrailer, ubicado en el distrito de Huachipa. 

Asimismo, el enfoque siguió un enfoque de tipo cuantitativo, por lo que utilizó el 

método estadístico. En cuanto al tamaño de la muestra, esta consistió de ochenta 

y cinco colabores que trabajan en la mype. Finalmente, la investigación indicó una 

asociación positiva considerable entre el desempeño y el ambiente institucional en 

la mype; asimismo, la investigación señaló que existía una asociación positiva entre 

cada dimensión de las variables estudiadas, respaldada por el coeficiente del Rho 

de Spearman igual a 0.772. 

De igual manera, Santisteban (2020), la objetividad del estudio fue precisar 

la correspondencia entre el desempeño y el ambiente institucional de los 

colaboradores del Ministerio Público de Lambayeque en su sede de Chiclayo. 

Asimismo, el estudio siguió un enfoque cuantitativo correlacional; empleando un 

tamaño para la muestra correspondiente a ciento dieciocho trabajadores, los cuales 

desarrollaron un cuestionario con opciones múltiples, el cual fue validado con el 

índice de confiabilidad adecuado. Además, la comprobación estadística fue llevado 

a cabo, utilizando la prueba no paramétrica de Spearman. Finalmente, el estudio 

indicó que existía una asociación positiva y moderada entre el desempeño laboral 

y el clima organización, pues obtuvieron un coeficiente del Rho igual a 0.90; 
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implicando que un mejor clima organizacional, tendrá incidencia positiva en el 

desempeño laboral. 

Por otro lado, algunos conceptos dados por diferentes autores referidos al 

Clima Organizacional son los presentados a continuación: 

Al momento de conceptualizar al clima organizacional, se encuentra 

dificultad, pues puede ser vista a través de dos perspectivas: La primera plantea 

que la eficiencia actitudinal de los colaboradores es condicionado por la conducción 

de otros miembros de la organización, mientras que la otra manera de 

conceptualizarlo consiste en la percepción de los individuos, la cual es establecida 

por la organización en cuanto a la satisfacción de expectativas (Noriega y Pría, 

como se citó en Murrieta et al., 2019). 

Con respecto a la primera perspectiva, el clima organizacional alude a la 

cotidianidad de una institución o la de una de sus áreas específicas, en las cuales 

se hallan interrelaciones y, gracias a ellas, se produce información (Peña, 2018). 

Asimismo, de acuerdo con el autor, la forma en que interactúan los trabajadores 

genera un ambiente laboral favorable o desfavorable. 

Con respecto a la segunda perspectiva, en palabras de García et al. (2020) 

el clima organizacional es cómo se siente un determinado colaborador cuando 

trabaja en un determinado ambiente, más precisamente, es una forma de medir la 

percepción de los empleados. acerca del ambiente que directamente impacta en 

qué tan bien pueden ejercer sus trabajos. 

Igualmente, Fernández (2021), conceptualiza al clima organizacional de 

manera más precisa, exponiendo que el clima organizacional es la percepción 

compartida de las prácticas, políticas, procedimientos, rutinas y salarios de una 

organización: qué es importante y qué comportamiento se espera para ser 

recompensados y basado en un entendimiento compartido entre los empleados 

dentro de una unidad organizativa formal. En ese sentido, el presente estudio tomó 

en cuenta la segunda perspectiva, de ahí que se dice que el ambiente institucional 

es particular de la organización, el cual es condicionado y percibido por los 

miembros de la organización conforme con lo establecido en la estructura 

organizacional y el proceso de interacción social (Basto, 2021). 
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De acuerdo con Herrera et al. (2017), entre los cuestionarios que se 

encargan de medir el clima organizacional, se observan dimensiones en común, las 

cuales tienen relación con la estructura organizacional, recompensas, normas, 

agradecimiento por parte de los empleadores, entre otros. De ahí que la calidad de 

la medición de la variable varia de cuestionario en cuestionario, pues las variables 

determinantes en el clima organizacional de una organización pueden variar 

(García, 2009). Entonces, considerando la teoría de (Olaz y Ortiz, 2022) se 

consideran las siguientes dimensiones: 

Se toma en cuenta la estructura organizacional, la cual se refiere a un 

sistema que detalla la manera como dirigir actividades concretas para cumplir una 

misión estratégica. Asimismo, establece el flujo de información entre las áreas de 

una organización (The Economic Times, 2022). 

Por otra parte, Simón (2020) la dimensión procesos organizaciones alude a 

la percepción de los miembros de una organización en cuanto a la forma como 

procedimientos, en los cuales tenemos: la comunicación y el proceso de toma de 

decisiones, inciden en el entorno laboral y en el resultado de la gestión 

organizacional. 

Ahora bien, la dimensión liderazgo que, como afirma Fernández (2022), 

puede ser definido como, el proceso de influencia entre gerentes y colaboradores, 

cuyo objetivo principal es su participación voluntaria en el logro de las metas 

organizacionales. 

En cuanto a la cuarta dimensión, esta es la motivación, la cual alude a la 

voluntad que poseen individuos para dirigir energía personal al cumplimiento de los 

logros (Pole, como se citó en Kesumawati y Kristiawan, 2018). 

Por último, la dimensión comunicación, es precisado como el canal que hace 

posible el conducir los comportamientos particulares y asentar vínculos 

interpersonales útiles que colaboren al trabajo mancomunado para los propósitos 

institucionales (Lucas, como se citó en Pisco, 2021). 

En relación con las teorías relevantes al Clima Organizacional son las 

siguientes: se tiene presente el constructo teórico del investigador Litwin Stringer, 
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la cual fue de las primeras teorías en expresar el clima organizacional, siguiendo el 

punto de vista relacionado a las percepciones. En esta teoría, el clima 

organizacional es formado por la percepción subjetiva de los individuos de la 

organizacional, lo cual tiene un efecto sobre la conducta y los motivos de los 

individuos de la organización. Asimismo, la teoría intenta explicar importantes 

aspectos relacionados al comportamiento de los individuos de una organización por 

medio de las ideas que se conciben para el clima y la motivación. Para describir las 

causas ligadas a los ambientes y situaciones que inciden en la percepción y 

conducta de los individuos, propusieron nueve dimensiones; estas son las 

siguientes: estructura, dimensión que está relacionada con los canales oficiales de 

la organización; responsabilidad, dimensión que consiste en la percepción de los 

trabajadores que conforman la entidad sobre exigirse a sí mismos, de modo que 

tienen un compromiso elevado, y toman decisiones por sí mismo; recompensa, 

dimensión que está relacionada a los estímulos recibidos por el trabajo 

apropiadamente hecho; riesgo, dimensión que alude al sentimiento de los 

miembros de una organización sobre los desafíos; relaciones, dimensión que alude 

a la percepción de los individuos de una organización sobre las relaciones positivas 

entre empleados y empleadores y el medio laboral agradable; cooperación, 

dimensión que corresponde a la existencia de apoyo entre los trabajadores 

pertenecientes a una organización; estándares, dimensión que se relaciona con la 

importancia que le da una organización a las normas de rendimiento; conflictos, 

dimensión que mide cuán bien se resuelven las discusiones entre empleados y 

empleadores; e identidad, dimensión que corresponde al sentimiento que tienen los 

empleados sobre ser un elemento valioso e importante de la organización (Silva, 

2018). 

Por otra parte, la teoría propuesta por Likert sobre el clima organizacional 

estableció que las circunstancias de las compañías y las conductas administrativas, 

percibidas por los empleados, inciden en la conducta de los integrantes de las 

organizaciones; asimismo, la teoría asevera que el clima organizacional consiste 

de factores como: tecnología, contexto, salario, nivel de satisfacción, entre otros. 

Además, es de las más esclarecedoras teorías sobre el clima organizacional, pues 

postuló que se logra la eficiencia organizacional por medio del establecimiento del 

clima participativo (Rodríguez, 2016). 
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Asimismo, Likert postuló que una organización logra rendimientos superiores 

siempre y cuando aplique procedimientos que garantice el logro de las aspiraciones 

de sus integrantes. En ese sentido, Likert postuló una teoría de juicio y análisis para 

conocer las características de las organizaciones a través de tres clases de 

variables: variables causales, las cuales expresan la manera como una 

organización se desarrolla y logra resultados, entre ellas tenemos: El 

comportamiento, estructura organizacional, las aptitudes y las elecciones; las 

variables intermedias, las cuales dan al conocer la condición interna de las 

organizaciones, estas pueden ser la correspondencia entre integrantes de una 

empresa, la motivación de los integrantes, toma de decisiones y comunicación ;y 

variables finales, las cuales son producto del impacto de las variables intermedias 

y causales, además, dan a conocer los resultados de las organizaciones y 

corresponden a la eficiencia, las ganancias y pérdidas (Rodríguez, 2016). 

En adición, la interacción entre las tres variables da como resultado dos 

clases de clima organizacional; Chiavenato recapituló las clases de clima 

organizacional en clima autoritario y clima participativo; las clases de clima 

organizacional son las siguientes: por un lado, el clima organizacional puede 

encontrarse en la categoría clima autoritario, el cual se divide en sistema autoritario 

explotador y autoritario paternalista. En un clima de tipo autoritario explotador, los 

empleadores no presentan fe en los empleados y en general utilizan amenazas; 

asimismo, solo los que se encuentre en la cima de la jerarquía toman decisiones y, 

en lugar de comunicarse con los empleados, no se comunican con los empleados 

sino se les da instrucciones específicas. Por otro lado, en el clima autoritario 

paternalista, los empleadores tienen confianza con los empleados y utilizan tanto 

castigos como recompensas para motivarlos; además, la mayor parte de las 

decisiones son tomadas por quienes están encima en la jerarquía, y la 

comunicación se da en forma de control descendentes sobre ascendentes 

(Chiavenato, como se citó en Rodríguez, 2016). 

Por otro lado, también puede encontrarse en la categoría clima participativo, 

el cual se divide en participativo en grupo y participativo consultivo. Con respecto 

al clima participativo consultivo, la comunicación es descendente, los empleados 

toman decisiones específicas, existe confianza entre empleado y empleador y se 



12 

sacia el deseo de notoriedad de los individuos de la organización; sin embargo, se 

utilizan castigos de vez en cuando. Por otro lado, en el clima participativo en grupo, 

la comunicación es ascendente, descendente y lateral; asimismo, la toma de 

decisiones es propalada en todas las áreas de la organización, existe plena 

confianza entre empleado y empleador y la motivación de los empleados es 

conseguida por medio de la aplicación de objetivos grupales en los cuales se debe 

alcanzar un nivel de resultados (Chiavenato, como se citó en Rodríguez, 2016). 

Por lo que, se refiere a los conceptos referidos al desempeño laboral, se 

presentan los siguientes: el termino desempeño laboral tiene sus orígenes en 

Estados Unidos de América, donde, en los inicios del siglo veinte, se aplicó en los 

comerciantes contratados por la administración de la Casa Blanca. Luego de los 

años, el término se transformó en una herramienta para medir qué tan bien rinde 

un puesto en un área productiva, de modo que los resultados sirvan de 

retroalimentación. Posteriormente, el desempeño laboral se consolidó como 

término fundamental para desarrollo de la efectividad y el éxito de una organización; 

es entonces que existió interés por parte de los gestores encargados de los 

recursos humanos por conocer las dimensiones que permitan medir y mejorar el 

desempeño laboral (Bautista et al., 2020). Por lo consiguiente, el desempeño del 

colaborador se puede definir como la conducta de los trabajadores que es relevante 

para los fines de la compañía; asimismo, el desempeño del colaborador da conocer 

los comportamientos propios y los oficios de los trabajadores que sean importantes 

para alcanzar las metas (Silva, 2018). 

Igualmente, el desempeño laboral es precisado, de forma breve, como las 

conductas o las acciones que son relevantes para los logros de la empresa 

(Castaño, 2021). Por otro lado, el desempeño laboral puede ser explicado como la 

facultad para coordinar y planificar actividades, cuya combinación resulta en la 

conducta de los que se encuentran implicados en los procesos de (Pachón, 2018). 

Desde otra perspectiva, el desempeño laboral puede ser conceptualizado como el 

grado de logro de la ejecución de un plan en la materialización la objetividad de la 

compañía, del mismo modo, la misión y visión en la manera que se describe por 

medio de la planificación estratégica correspondiente a la organización (Rita et al., 

2017). 
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Por último, en la presente investigación se definió al desempeño laboral 

como aquellas conductas de los colaboradores que son importantes para el fin de 

la entidad y que además pueden ser cuantificadas en términos de las capacidades 

individuales y su grado de concertación y cooperación en la institución (Topa, 

2022). 

Para las dimensiones correspondientes al desempeño laboral, se tomó en 

cuenta el modelo de desempeño multidimensional propuesto por Borman y 

Motowidlo en el año 1997; entonces, las dimensiones consideradas son las 

siguientes: la primera a tener a consideración es el desempeño de tareas, la se 

define como la habilidad que tienen los ocupantes de un puesto para realizar 

actividades propias de sus trabajos con facilidad y rapidez, de modo que dichas 

actividades coadyuven al eje técnico de la asociación, ya sea directamente o 

indirectamente (Santaella , 2019). 

Por otra parte, se consideró al desempeño contextual, el cual se refiere a los 

comportamientos que, coadyuvando a la mejoría del entorno psicosocial e 

institucional del centro laboral, apoyan en el alcance de los objetivos institucionales 

(Rodríguez et al., 2018). 

Asimismo, inclusión es justificada por Méndez (2018), quienes afirmaron 

que, la relación entre las causas particulares y circunstanciales conduce a la 

elección de ciertas conductas en los individuos, las cuales pueden ser constructivas 

o destructivas (Ayensa, 2022).

El efecto, de los comportamientos contraproducentes, fue introducido por 

Rotundo y Sackett (2002), se refiere a los comportamientos de modo propio que 

van en contra de las leyes impuestas por la empresa, poniendo en riesgo el 

bienestar institucional (Ayensa, 2022). 
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III. MÉTODOLOGÍA

3.1. Tipo y diseño de investigación 

3.1.1 Tipo de investigación  

En relación al acápite mencionado, la tipología del estudio es básica, para 

Escudero y Cortez (2018) afirmaron que el propósito de la investigación básica es 

descubrir leyes o principios básicos, profundizar en el concepto de ciencia y 

utilizarlo como punto de referencia inicial para estudiar fenómenos o hechos (p. 19). 

El tipo de estudio es básico y cuantitativo fue su enfoque con un nivel 

correlacional y de carácter transversal. 

3.1.2 Diseño de investigación 

En función al apartado siguiente, el estudio es no experimental, ya que, en 

este tipo de estructura, no se hallan circunstancias experimentales a las cuales se 

controlen las variables a estudiar. Además, los individuos a estudiar son evaluados 

en un ambiente inalterado; asimismo, las variables no serán manipuladas (Arias y 

Covinos, 2021) (Anexo 7). 

Con respecto a la clase de análisis y el alcance de los resultados, los 

estudios correlaciones son una clase de investigaciones no experimentales en los 

cuales el investigador cuantifica dos variables y estima la correlación o relación 

estadística entre ellas con ninguno esfuerzo de controlar las variables 

excepcionales (Dudley, 2019). En este sentido, el estudio actual busca hallar si 

existe asociación relevante entre las variables en cuestión, es decir, el desempeño 

laboral y el clima organizacional de un municipio de Ferreñafe. 

Por último, de acuerdo al lapso y la sucesión del estudio, este corresponde 

a un estudio de corte transversal es una clase de diseño de investigación que se 

basa en observar datos de una población en un lapso específico en el tiempo. En 

esta clase de estudio, los investigadores cuantifican las exposiciones y resultados 

de los objetos de estudio en el mismo espacio de tiempo (Xiaofeng y Zhenshun, 

2020). 
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3.2. Variables y operacionalización 

Las variables son las siguientes: 

Variable independiente: Clima Organizacional 

Definición conceptual 

Es el ambiente particular de una entidad, el cual es percibido y condicionado 

por los miembros de la organización conforme con lo establecido en la estructura 

organizacional y el proceso de interacción social (Basto, 2021). 

Definición operacional 

La variable fue estudiada a través de sus cinco dimensiones: primero es la 

Estructura Organizacional, además, se utilizó Proceso Organizacional, asimismo 

Liderazgo, Motivación, finalmente, Comunicación. Para su medición, cada 

dimensión se le estableció dos indicadores, por la cual, se precisa en la matriz de 

operacionalización ubicado en los anexos. 

Variable dependiente: Desempeño laboral 

Definición conceptual  

Son aquellas conductas que en los colaboradores son contemplados para 

las finalidades de algún organismo y que además pueden ser cuantificadas en 

términos individuales de acuerdo a sus capacidades y el grado de cooperación en 

la organización (Topa, 2022). 

Definición operacional 

La variable fue estudiada por medio de sus tres dimensiones: desempeño 

en tareas, desempeño contextual, comportamientos contraproducentes. Para su 

medición, cada dimensión se le estableció indicadores, por la cual, se precisa en la 

matriz de operacionalización ubicado en los anexos. 
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Indicadores 

Empleando las palabras de Escudero y Cortez (2018) refieren que son 

unidades de medición que permite cuantificar el grado o nivel de las variables con 

sus dimensiones, forma que se da en escalas, la cual se sintetiza en forma 

numérica. Además, los datos numéricos permiten comparar entre dos o más datos, 

por lo que arroja un criterio que tiene un significado para el investigador, 

garantizando la rigurosidad posible de la información, forma que está relacionado 

al cumplimiento de los objetivos de estudio. En función a lo mencionado, los 

indicadores fueron plasmados en el acápite definición operacional de cada 

variable. 

Escala de medición  

Hace referencia a la medición y tabulación del acopio de datos, después de 

aplicar el cuestionario a la muestra indicada, finalmente, se recurrió a una escala 

ordinal (Hernández y Mendoza, 2018). 

3.3. Población, muestra y muestreo 

3.3.1 Población 

Arias y Covinos (2021) define a la población como los elementos totales del 

estudio, definido por el investigador de acuerdo con las definiciones desarrolladas 

en el estudio (p. 113).  

En la presente investigación la población es finita, pues es menor a 183 

colaboradores. 

 
Tabla 1  

Población de estudio 
Trabajadores de la municipalidad Número Porcentaje 

Empleados nombrados 66 36.10% 

Obreros nombrados 87 47.50% 

CAS 30 16.40% 

Total 183 100.00% 
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Criterios de inclusión:  formaron parte del estudio el personal nombrado 

del municipio. 

Criterios de exclusión: no se tomó en cuenta al personal contratado del 

municipio. 

3.3.2 Muestra 

Con respecto a la muestra, esta es un subgrupo y una pequeña parte de 

todos los posibles valores que puede otorgar una población, la cual forma parte de 

un estudio determinado (Lemonaki, 2022). 

En la presente investigación la muestra estuvo compuesta por 66 empleados 

nombrados, 87 obreros nombrados y 30 trabajadores CAS, los cuales hacen el total 

de 183 trabajadores de un municipio de Ferreñafe. 

Entonces, para hallar el número de muestra de una población finita, se 

obtuvo que estuvo constituida por ciento veinticuatro colaboradores de una 

municipalidad de Ferreñafe. El producto de la utilización de la formula se encuentra 

en el (Anexo 4). 

Tabla 2  

Muestra de estudio

Colaboradores de un municipio Número Porcentaje 

Empleados nombrados 45 36.10% 

Obreros nombrados 59 47.50% 

CAS 20 16.40% 

Total 124 100.00% 

3.3.3 Muestreo 

Posteriormente, dado la estructura de la población de trabajadores, se aplicó 

el muestreo estratificado proporcional para hallar el tamaño correspondiente a la 

muestra para cada grupo. Finalmente, para elegir los individuos de la muestra para 

cada estrato, se utilizó la herramienta llamada Muestreo Aleatorio Simple provisto 

por Excel. 
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3.4. Técnicas e instrumentos de recolección 

Es importante acumular data para el análisis de los objetos de estudio, ergo 

es imprescindible elegir la técnica e instrumento que permita cumplir con los 

objetivos propuestos. 

3.4.1   Técnica 

En palabras de Hernández y Ávila (2020) hacen referencia al acopio de 

datos que facilita procesar específicamente los cuestionarios, la cual se estipula 

en preguntas, modo que, cumple con el fin del estudio. Por tal razón, se consideró 

la encuesta como instrumento para así cumplir con los objetivos. 

3.4.2   Instrumento 

El cuestionario es una herramienta que contiene datos utilizado para 

obtener, cuantificar y analizar datos, cuya fuente proviene de sujetos incluidos en 

el experimento. Asimismo, existen diferentes clases de instrumentos, dependiendo 

en el enfoque del estudio (Trigueros et al., 2017). 

Por lo tanto, en la indagación, se hizo uso del cuestionario; cuyo propósito 

fue recoger la información de la muestra seleccionada. Asimismo, dado que es un 

instrumento de elección múltiple, la herramienta de medición elegida fue la Escala 

de Likert. 

Es entonces la herramienta para medir el desempeño laboral es un 

cuestionario respondido de manera individual y anónima que estuvo conformado 

de 16 ítems preguntas distintas. 

De forma más detallada, se puede decir que es una encuesta que pretende 

medir la variable Desempeño Laboral, por lo que cuenta con 16 ítems. Además, el 

cuestionario está agrupado en 3 dimensiones: Desempeño en tareas, desempeño 

contextual y conductas contraproducentes. 

Desempeño en tareas: 1 al 7. 

Desempeño contextual: 8 al 11. 

Conductas contraproducentes: 12 al 16. 
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De la misma manera, el cuestionario para medir la variable clima 

organizacional, que fue respondido de manera anónima e individual estuvo 

estructurado por 20 interrogantes con respuesta múltiple. 

De forma más detallada, se puede decir que es una encuesta que pretende 

medir el clima organizacional y cuenta con 20 ítems. Además, el cuestionario está 

agrupado en 5 dimensiones: estructura organizativa, procesos organizativos, 

liderazgo, motivación y comunicación. 

 
Estructura organizacional: 1 al 4. 

Procesos organizacionales: 5 al 8. 

Liderazgo: 9 al 12. 

Motivación: 13 al 16. 

Comunicación: 17 al 20. 

3.4.3    Validez  

Para mayor rigurosidad del estudio, el instrumento empleado fue verificado 

por tres expertos, ya que, el análisis evaluativo fue desde las variables, 

dimensiones, indicadores e ítems, forma que corroboran la aplicación del 

cuestionario. 

3.4.4    Confiabilidad  

En relación al acápite mencionado, se precisa que las variables de estudio 

se rigen en su confiabilidad, a fin que llegue a un grado de razonabilidad y 

coherencia, para ello, se empleó el alfa de Cronbach (Hernández y Mendoza, 

2018).  

3.5. Procedimiento 

Es una manera fácil de encontrar información de manera eficiente para un 

proyecto de investigación, ya sea un documental, una presentación. Dado que la 

investigación es un proceso, debe dedicar tiempo a mejorar y cambiar los temas 

(Munro, como se citó en, Zhang et al., 2018). 

Con respecto al procedimiento, el estudio actual empleó un cuestionario para 

cuantificar las dimensiones de cada variable. Posteriormente, utilizando el 

programa estadístico SPSS, se realizaron las respectivas tablas estadísticas y 
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contrastación de cada hipótesis. Finalmente, los resultados, estos fueron 

relacionados con las teorías expuestas y con los antecedentes, lo que permitió 

cumplir con los objetivos establecidos. 

3.6. Métodos de análisis 

El uso de métodos estadísticos es esencial para investigación de carácter 

cuantitativo, pues esta clase de métodos facilitan a los investigadores responder 

las preguntas específicas elaboradas en sus investigaciones, de modo que 

pueden llegar a conclusiones sobre la esencia más amplia de eventos, personas 

en comparación con las muestras adjuntadas en el estudio (Munro, como se citó 

en, Zhang et al., 2018). 

En ese sentido, el método de análisis estadístico sirve para el contraste de 

las hipótesis del estudio actual, por lo que el análisis estadístico es esencial para 

determinar si las hipótesis planteadas fueron aceptadas o rechazadas en la 

investigación. 

Para contrastar las hipótesis, se empleó métodos estadísticos, lo cual inició 

con el procesamiento de los datos obtenidos, lo que luego dio paso a la 

elaboración de una hoja de Excel con los resultados de cada instrumento; 

seguidamente, utilizando el programa SPSS, se elaboró las tablas descriptivas 

para cada nivel de las variables. Asimismo, se realizó el análisis gráfico e 

inferencial, lo que permitió generar tablas de frecuencia, prueba de las hipótesis y 

tablas sobre la relación de variables. 

3.7. Aspectos éticos 

Dado que los matices éticos son primordiales para el desarrollo laboral, el 

actual estudio debe ser transparente en la elaboración de su estructura (Sánchez, 

2021). Asimismo, se cumplió con los principios éticos del Código de Ética que 

establece la Universidad Cesar Vallejo; partimos de la beneficencia para lograr que 

la pesquisa sea beneficiosa para el municipio y colaboradores; de la misma manera, 

la no maleficencia, no dañino y solo debe ser utilizado por sujetos capacitados, 

dicho esto, no se ocasionó ningún daño a los sujetos del estudio; asimismo, la 
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autonomía, porque se consideró la total libertad y capacidad por parte de los 

colaboradores para participar o no en el estudio, finalmente, justicia, ya que se trató 

con equidad y sin distinción alguna. 
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IV. RESULTADOS 

Análisis descriptivo  

Tabla 3  

Clima Organizacional 

  Frecuencia Porcentaje 
 Malo 0 0% 

V1. Clima organizacional Regular 41 82% 
 Bueno 9 18% 
 Total 50 100% 

 Malo 3 6% 

D1. Estructura organizacional Regular 39 78% 
 Bueno 8 16% 
 Total 50 100% 
 Malo 1 2% 

D2. Procesos 
organizacionales 

Regular 39 78% 

 Bueno 10 20% 
 Total 50 100% 
 Malo 2 4% 

D3. Liderazgo Regular 35 70% 
 Bueno 13 26% 
 Total 50 100% 
 Malo 0 0% 

D4. Motivación Regular 38 76% 
 Bueno 12 24% 
 Total 50 100% 
 Malo 1 2% 

D5. Comunicación Regular 41 82% 
 Bueno 8 16% 
 Total 50 100% 
 
 

La tabla 3, se refleja el nivel del clima organizacional, donde su nivel en los 

climas organizacionales es regular con un 82% y el 18% de los climas tiene un nivel 

bueno. 

En cuanto a la dimensión estructura organizacional, el 6% su nivel es malo, 

nivel regular el 78% y buen nivel el 20%. Este resultado refleja que regularmente 
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se conocen las funciones que cada uno de los colaboradores tiene que 

desempeñar, así mismo manifiestan también que regularmente cuentan con 

materiales y estructuras necesarias para realizar sus actividades. 

En cuanto a la dimensión procesos organizacionales, nivel malo el 2%, nivel 

regular el 78% y un buen nivel el 20%. Este resultado manifiesta que regularmente 

las opiniones de los colaboradores se toman en cuenta al momento de decidir en 

su centro de trabajo, así mismo de vez en cuando se cumplen con las metas 

planteadas, regularmente tienen ayuda mutua en el desempeño de sus tareas 

laborales. 

La dimensión liderazgo, el 4% nivel malo, el 70% nivel regular y el 26% nivel 

bueno. Este resultado indica que regularmente el jefe inmediato asigna labores y 

actividades justas que se acojan a cada uno de los colaboradores, así mismo refiere 

que el jefe inmediato regularmente toma en cuenta los intereses de sus 

trabajadores, de igual manera indican que regularmente reciben capacitaciones ya 

que las realizan fuera de horario de trabajo. 

Para la dimensión motivación, se tiene que un nivel regular de 76% y un 

buen nivel de 24%. Siendo así resultado donde indica que regularmente los 

trabajadores consideran apropiadas a sus remuneraciones, de manera regular 

también indican que no cuentan con un ambiente donde puedan desenvolverse 

fácilmente en sus labores, regularmente también mencionan que en dicha 

institución no cuentan con un apoyo mutuo entre compañeros. 

Finalmente, la dimensión comunicación, indica que un 2% tiene un nivel 

malo, un 82% nivel regular y un 16% nivel bueno. Lo que indican estos resultados 

es que regularmente consideran que la comunicación en dicha área es adecuada. 
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Tabla 4  

Desempeño en tareas 

  Frecuencia Porcentaje 
 Malo 0 0% 

V2. Desempeño laboral Regular 42 84% 
 Bueno 8 16% 
 Total 50 100% 
 Malo 1 2% 

D1. Desempeño en tareas Regular 43 86% 
 Bueno 6 12% 
 Total 50 100% 
 Malo 4 8% 

D2. Desempeño contextual Regular 40 80% 
 Bueno 6 12% 
 Total 50 100% 

D3. Comportamientos 
contraproducentes 

Malo 2 4% 
Regular 42 84% 
Bueno 6 12% 

 Total 50 100% 

 

La tabla 4, se observa el desempeño laboral y sus dimensiones, donde se 

tiene que el 84% su nivel es regular y el 16% el nivel es bueno. 

Con respecto a la dimensión desempeño en tareas, el 2% nivel malo, el 86% 

nivel regular y el 12% nivel bueno. Los resultados indican que regularmente los 

colaboradores presentan alternativas de solución ante un problema, así mismo 

indican que de vez en cuando realizan actividades desafiantes, de igual manera 

refieren que de manera regular tienen idea de los resultados a obtener. 

Sobre la dimensión desempeño contextual, el 8% nivel malo, el 80% nivel 

regular y el 12% nivel bueno. Los resultados manifiestan que regularmente existe 

una planificación laboral para la realización de sus actividades, de igual manera 

indican que regularmente participan de las reuniones en su área de trabajo. 

Finalmente, para la dimensión comportamientos contraproducentes se tiene 

que el 4% tiene un nivel malo, el 84% nivel regular y el 12% un nivel bueno. Los 

resultados arrojan que regularmente existen discusiones sobre temas negativos en 

el área de trabajo correspondiente a cada colaborador. 
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Análisis inferencial 

 
Tabla 5  

Contrastación de normalidad 

Kolmogorov-Smirnova 

  Estadístico gl Sig. 

V1. Clima organizacional 0.499 50 0 

V2. Desempeño laboral 0.507 50 0 

 

 

 
Según la contrastación de la normalidad de las 2 variables, como resultado 

se obtuvo 0.000 de significancia, por lo tanto, se rechazó a la hipótesis H0 y se 

acepta la H1; de igual manera, los datos no son normales; y la prueba aplicada es 

la de Kolmogorov-Smirnov, por tener más de 30 individuos como muestra. 

Asimismo, se va a utilizar el método no paramétrico según la correlación del Rho 

de Sperman. 
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Contrastación de la hipótesis general 

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

trabajadores de una municipalidad distrital de Ferreñafe 

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

trabajadores de una municipalidad distrital de Ferreñafe 

 
Regla de decisión 

 
Si p > 0,05 se admite la H0. 

 
Si p< 0,05 se admite la H1, y se rechaza la H0. 

 
Tabla 6  

Relación de clima organizacional y desempeño en tareas 

V1. Clima 
organizacional 

V2. Desempeño 
laboral 

 V1. Clima 
organizacional 

Coeficiente 
de 

correlación 

0.000 0.779 

  Sig. 
(bilateral) 

 0.000 

Rho de 
Spearman 

 N 50 50 

V2. Desempeño 
laboral 

Coeficiente 
de 

correlación 

0.779 0.000 

  Sig. 
(bilateral) 

0.000  

  N 50 50 

 

 
 

La tabla 6, refleja que existe relación según el Rho de Spearman del 0.750 

y una significancia de 0,000 bilateral, entre las variables en estudio. En ese sentido, 

por lo tanto, se rechazó la hipótesis nula. Es por ello, a más clima organizacional 

se optimizará el desarrollo de las tareas. 
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Primera hipótesis específica 

Ho: No existe asociación significativa entre la estructura organizacional y el 

desempeño laboral de los trabajadores de una municipalidad de Ferreñafe. 

H1: Existe asociación significativa entre la estructura organizacional y el 

desempeño laboral de los trabajadores de una municipalidad de Ferreñafe. 

Regla de decisión 

Si p > 0,05 se admite la H0. 

Si p< 0,05 se admite la H1, y se rechaza la H0. 

Tabla 7  

Relación de estructura organizacional y desempeño en tareas 

D1. Estructura 
organizacional 

V2. Desempeño 
laboral 

D1. Estructura 
organizacional 

Coeficiente 
de 
correlación 

0.000 0.750 

Sig. 
(bilateral) 

0.000 

Rho de 
Spearman N 50 50 

V2. Desempeño 
laboral 

Coeficiente 
de 
correlación 

0.750 0.000 

Sig. 
(bilateral) 

0.000 

N 50 50 

La Tabla 7, muestra que la estructura organizacional y el desempeño de 

tareas están significativamente relacionados por tener un nivel de 0.000, y un valor 

Rho de Spearman de 0.750. En este sentido, se aceptó la hipótesis alterna y se 

rechazó la hipótesis H0. Es por ello, a mayor estructura organizacional, mejor será 

el desempeño de las actividades. 
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Segunda hipótesis específica 

 
 

Ho: No existe asociación significativa entre los procesos organizacionales y el 

desempeño laboral de los trabajadores de una municipalidad de Ferreñafe. 

H1: Existe asociación significativa entre los procesos organizacionales y el 

desempeño laboral de los trabajadores de una municipalidad de Ferreñafe. 

 
Regla de decisión 

 
Si p > 0,05 se admite la H0. 

 
Si p< 0,05 se admite la H1, y se rechaza la H0. 

 
Tabla 8  

Relación de procesos organizacionales y desempeño en tareas 

   D2. Procesos 
organizacionales 

V2. Desempeño 
laboral 

Rho de 
Spearm 
an 

D2. Procesos 
organizacionales 

Coeficiente 
de 
correlación 

0.000 0.759 

  Sig. 
(bilateral) 

 0.000 

  N 50 50 

 V2. Desempeño 
laboral 

Coeficiente 
de 
correlación 

0.759 0.000 

  Sig. 
(bilateral) 

0.000  

 N  50 50 

 

Sin embargo, la Tabla 8 muestra que existe una relación significativa entre 

las dimensiones del proceso organizacional y el desempeño laboral en un nivel 

bilateral de 0,000 y un Rho de Spearman de 0,759. En este sentido, se aceptó la 

hipótesis alternativa H1 y se rechazó la hipótesis nula. Quiere decir que, si se 

toman buenas decisiones a través de los procedimientos se obtendrá un buen 

desempeño de los colaboradores. 
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Tercera hipótesis específica 

 
 

Ho: No existe asociación significativa entre el liderazgo y el desempeño laboral de 

los trabajadores de una municipalidad de Ferreñafe. 

H1: Existe asociación significativa entre el liderazgo y el desempeño laboral de los 

trabajadores de una municipalidad de Ferreñafe. 

 

 
Regla de decisión 

 
Si p > 0,05 se admite la H0. 

 
Si p< 0,05 se admite la H1, y se rechaza la H0. 

 
Tabla 9  

Relación de liderazgo y desempeño laboral 

   D3. 
Liderazgo 

 
V2. Desempeño laboral 

Rho de 
Spearman 

D3. Liderazgo Coeficiente 
de 
correlación 

0.000 0.750 

  Sig. 
(bilateral) 

 0.000 

  N 50 50 

 V2. 
Desempeño 

laboral 

Coeficiente 
de 
correlación 

0.750 0.000 

  Sig. 
(bilateral) 

0.000  

  N 50 50 

 
 

Sin embargo, en la tabla 9 se especifica que la dimensión de liderazgo y el 

desempeño laboral están significativamente correlacionadas con un Rho de 

Spearman de 0,750 en el nivel de 0,000. En este sentido, se aceptó la hipótesis 

alterna y se rechazó la hipótesis nula. Es decir, si los directivos lideran a su equipo 

de manera eficaz se tendrá un buen desempeño de los trabajadores. 
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Cuarta hipótesis específica 

 
 

Ho: No existe asociación significativa entre la motivación y el desempeño laboral 

de los trabajadores de una municipalidad de Ferreñafe 

H1: Existe asociación significativa entre la motivación y el desempeño laboral de 

los trabajadores de una municipalidad de Ferreñafe 

 

 
Regla de decisión 

 
Si p > 0,05 se admite la H0. 

 
Si p< 0,05 se admite la H1, y se rechaza la H0. 

 
Tabla 10  

Relación de motivación y desempeño laboral 

    
D4. Motivación 

V2. Desempeño 
laboral 

Rho de 
Spearman 

D4. Motivación Coeficiente 
de 
correlación 

0.000 0.759 

 Sig. 
(bilateral) 

 0.000 

 N 50 50 

V2. Desempeño 
laboral 

Coeficiente 
de 
correlación 

0.759 0.000 

 Sig. 
(bilateral) 

0.000  

 N 50 50 

 

 
 

La Tabla 10 muestra que existe una relación significativa entre las 

dimensiones de motivación y desempeño laboral en el nivel de 0,000 y un Rho de 

Spearman de 0,759. En este sentido, se rechazó la hipótesis nula y aceptó a la 

hipótesis alterna. Por ello, si se motiva al personal con incentivos se logrará un buen 

desempeño laboral. 
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Quinta hipótesis específica 

Ho: No existe asociación significativa entre la comunicación y el desempeño 

laboral de los trabajadores de una municipalidad de Ferreñafe. 

H1: existe asociación significativa entre la comunicación y el desempeño laboral 

de los trabajadores de una municipalidad de Ferreñafe. 

Regla de decisión 

Si p > 0,05 se admite la H0. 

Si p< 0,05 se admite la H1, y se rechaza la H0. 

Tabla 11  

Relación de comunicación y desempeño laboral 

D5. 
Comunicación 

V2. Desempeño 
laboral 

Rho de 
Spearman 

D5. 

Comunicación 

Coeficiente 
 de 
correlaci
ón 

0.000 0.750 

Sig. 
(bilateral) 

0.000 

N 50 50 

V2. 
Desempeño 
laboral 

Coeficie
nte de 
correlación 

0.750 0.000 

Sig. 
(bilateral) 

0.000 

N 50 50 

En la tabla 11 se puede observar que, la dimensión comunicación y 

desempeño laboral están correlacionadas con un Rho de Spearman de 0,750 y con 

una significancia de 0,000. En este sentido, se rechazó la H0 y se aceptó la H1, es 

decir, si se mejora la comunicación sobre las actividades que se desarrollan se 

mejorará el desempeño del personal. 
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V. DISCUSIÓN 

 
Para lograr el objetivo general, determinar la relación entre el clima    organizacional 

y el esfuerzo laboral de los empleados del municipio del distrito de Ferreñafe. Entre 

ellos, la significancia bilateral entre el clima organizacional y el desempeño laboral 

es 0.000 y el Rho de Spearman es 0.750. Por lo tanto, a mayor clima 

organizacional, mejor se realizan las tareas. 

Concuerda con lo mencionado en su investigación de Lipa (2020) donde 

indicó que el coeficiente Rho de Spearman igual a 0,772 tiene una relación positiva 

significativa entre el desempeño laboral y el clima organizacional. 

También coincide con el estudio de Santisteban (2020) mencionó que existe 

una asociación positiva y moderada pues obtuvieron un coeficiente del Rho igual a 

0.90 entre el desempeño laboral y el clima organización, implicando que un mejor 

clima organizacional, tendrá incidencia positiva en el desempeño laboral. 

Del mismo modo tiene similitud con el estudio de Salas (2017) indicó un alto 

nivel de confiabilidad con un coeficiente de 0.894. Existiendo correspondencia 

significativa con un grado de relación de 0.877entre el clima organizacional y la 

satisfacción laboral del personal del Hospital María Auxiliadora y del Centro de 

Salud Materno Infantil de San Genaro. 

Coincide con lo manifestado por Calderón y Sánchez (2021) indicó que, por 

medio de la aplicación del Rh0 de Spearman, el estudio comprobó la existencia de 

una correspondencia directa entre las variables estudiadas clima organizacional y 

desempeño laboral, pasando a establecer un precedente para las investigaciones 

en el país de ecuador 

Con respecto al objetivo específico 1, identificar el nivel del clima 

organizacional de una municipalidad de Ferreñafe. Se refleja que los niveles de la 

variable clima organizacional en el municipio es regular. 

En su investigación Kartini et al. (2017) indicaron que el clima organizacional, 

liderazgo transformacional y motivación laboral tuvieron un impacto directo y 

positivo en el desempeño laboral de los profesores. Coincide con la investigación 
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porque, para mejorar el desempeño laboral de los profesores, se necesita mejor el 

clima organizacional, liderazgo transformacional y motivación laboral. 

De acuerdo al estudio de Vaquerano et al. (2020) hicieron referencia a que 

un estudio sobre el clima organizacional donde las organizaciones del sector 

público, por lo general, el personal se encontró en conflicto con la aplicación de los 

programas diseñados para prevenir y mitigar el coronavirus; de ahí que, los 

trabajadores que laboran en el sector público enfrentan un ambiente laboral 

inadecuado que debe ser corregido por los encargados de la administración de las 

instituciones. 

Según Sunarsih y Helmiatin (2017) no concuerda con la investigación porque 

indican que, que el clima organizacional y satisfacción laboral no presentan 

incidencia relevante en el desempeño laboral, mientras que la motivación laboral 

no tuvo incidencia significativa en el desempeño laboral. 

En su estudio Njoku y Modebelu (2019) mencionaron que un clima 

organizacional abierto influye en el desempeño laboral de los profesores hasta 

cierto punto. 

En cuanto a la dimensión estructura organizacional, refleja que regularmente 

se conocen las funciones que cada uno de los colaboradores tiene que 

desempeñar, así mismo manifiestan también que regularmente cuentan con 

materiales y estructuras necesarias para realizar sus actividades. 

Concuerda con lo la investigación Siswoyo et al. (2019) indicaron que el 

clima organizacional y la estructura organizacional afectaban de manera relevante 

en la satisfacción laboral de los coordinadores distritales de estadística; asimismo, 

el clima organizacional y satisfacción laboral tenían incidencia positiva en el 

desempeño laboral, mientras que la justicia organizacional no tenía efecto alguno 

en el desempeño laboral. 

En cuanto a los procesos organizacionales, el resultado manifiesta que 

regularmente las opiniones de los colaboradores no se les toman importancia 

cuando tienen que decidir sobre temas para el bienestar de la entidad donde 

laboran, así mismo de vez en cuando se cumplen con las metas planteadas, 
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regularmente tienen ayuda mutua en el desarrollo de sus tareas laborales. 

La dimensión liderazgo, indica que regularmente el jefe inmediato asigna labores y 

actividades justas que se acojan a cada uno de los colaboradores, así mismo refiere 

que el jefe inmediato regularmente toma en cuenta los intereses de sus 

trabajadores, de igual manera indican que regularmente reciben capacitaciones ya 

que las realizan fuera de horario de trabajo. 

Para la dimensión motivación, donde indica que regularmente los 

trabajadores consideran apropiadas a sus remuneraciones, de manera regular 

también indican que no cuentan con un ambiente donde puedan desenvolverse 

fácilmente en sus labores, regularmente también mencionan que en dicha 

institución no cuentan con un apoyo mutuo entre compañeros. 

Coincide con lo manifestado por Quispe (2021) afirma que una relación 

significativa entre variables motivacionales y de desempeño y sus dimensiones. 

Además, se encontró una pequeña correlación positiva. Donde mencionan que 

durante la pandemia de Covid-19, la mayoría de los empleados tienen baja 

motivación y desempeño psicomotor para el desempeño laboral. Por lo tanto, la 

dimensión de comunicación indicó que los empleados municipales a menudo 

sentían que la comunicación en el área era suficiente. 

Con respecto al segundo objetivo, identificar el nivel del desempeño laboral 

de los trabajadores de un municipio de Ferreñafe de acuerdo a productividad. 

Donde se refleja que el desempeño de las actividades de los colaboradores tiene 

un regular nivel. 

Con respecto a la dimensión desempeño en tareas, colaboradores presentan 

un nivel regular. Indicando que regularmente los trabajadores presentan 

alternativas de solución ante un problema, así mismo indican que de vez en cuando 

realizan actividades desafiantes, de igual manera refieren que de manera regular 

tienen idea de los resultados a obtener. 

Según el estudio de Mendoza (2021) concuerda porque la percepción del 

clima organizacional se ha vuelto un factor decisivo para la rotación e identificación 

de personal con el propósito de perseguir alternativas de solución 
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para alcanzar con los objetivos desempeñando eficientemente las tareas 

conjuntas de las organizaciones. 

Sobre la dimensión desempeño contextual, los trabajadores tienen un nivel 

regular. Manifestando que, regularmente existe una planificación laboral para la 

realización de sus actividades, de igual manera indican que regularmente participan 

de las reuniones en su área de trabajo. 

Coincide con lo manifestado por el Congreso de la República (2020) donde 

manifiesta que la ausencia de comprensión de los fenómenos relacionales, sociales 

y humanos vinculados al concepto de gestión de clima organizacional, así como 

por la escasa implementación de estrategias para la solución de situaciones 

emergentes en torno a ello le ha restado eficiencia en el entorno laboral. 

Según la dimensión comportamientos contraproducentes se tiene un nivel 

regular. Porque existen discusiones sobre temas negativos en el área de trabajo 

correspondiente a cada colaborador. 

Concuerda con la investigación de INFOBAE (2022) donde indican que los 

comportamientos contraproducentes repercuten en la eficiencia de los 

trabajadores, pues se verían envueltos en un entorno con un alto nivel de rotaciones 

de trabajadores. Asimismo, de acuerdo con el boletín sobre la percepción de los 

ciudadanos sobre gobernabilidad y confianza, la evolución de la confianza de los 

ciudadanos en las municipalidades distritales y provinciales 

De acuerdo al tercer objetivo específico, establecer la relación entre las 

dimensiones del clima organizacional y el desempeño laboral de los trabajadores 

de una municipalidad de Ferreñafe. 

Se muestra que la estructura organizacional y el desempeño de tareas están 

significativamente relacionados con un nivel de 0.000, con un valor de Spearman 

de 0.750. Por lo tanto, a mayor estructura organizacional, mejor será el desempeño 

de las actividades. Por lo tanto, debe estar nivelado con la puntualidad, pero no se 

debe llegar al punto de sofocar al trabajador. Este equilibrio permitirá trabajar en un 

flujo rápido y muy coordinado, sin excluir la relación del colaborador y su 

creatividad. 
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Según la teoría de The Economic Times (2022) da a conocer que la 

estructura de la organización es el marco que describe cómo se dirigen las 

actividades específicas para lograr la misión estratégica. También determina el flujo 

de datos entre las distintas áreas de la organización por medio de buen desempeño 

en las actividades. 

De acuerdo a la dimensión del proceso organizacional y el desempeño 

laboral en un nivel bilateral de 0,000 y un Rho de Spearman de 0,759. Quiere decir 

que, si se toman buenas decisiones a través de los procedimientos se obtendrá un 

buen desempeño de los colaboradores. Para ello, se debe identificar las áreas que 

necesitan un cambio para que se pueda mejorar las debilidades. Al comprender 

completamente el proceso, se podrá establecer objetivos que mejoren la 

organización. 

Según la base teórica de Simón (2020) concuerda porque, se refiere a 

opiniones de los miembros de la organización con respecto a los procedimientos, 

donde se tiene: el proceso de comunicación y la decisión, la formulación del entorno 

de trabajo, los resultados de los trabajadores y los resultados de la gestión de la 

organización. 

Para la dimensión liderazgo y el desempeño laboral están significativamente 

correlacionados con Spearman de 0,750. Es decir, si los directivos lideran a su 

equipo de manera eficaz se tendrá un buen desempeño de los trabajadores. Quiere 

decir que los trabajadores deben tener una actitud positiva, lo que contribuirá a 

mejorar habilidades de comunicación, la resolución de problemas, y la confianza en 

el equipo. 

De acuerdo, con lo mencionado por Fernández (2022) coincide porque, 

menciona que el liderazgo es un proceso de influencia entre directivos y personas, 

cuyo objetivo principal es su participación voluntaria en el logro de los metas 

organizacionales logrando destacar el buen desempeño de los trabajadores. 

Con respecto a la motivación y desempeño laboral tuvo un nivel de 0,000 y 

un Rho de Spearman de 0,759. Por lo tanto, si se motiva al personal con incentivos 

se logrará e incluyendo en sus metas desarrollaran un buen desempeño laboral. Se 

debe poner énfasis a un ambiente de trabajo adecuado que genere confianza en el 
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desempeño del trabajo, es decir, que tenga las condiciones adecuadas para realizar 

bien el trabajo, en el que se debe enfatizar su bienestar y seguridad del colaborador. 

Concuerda con lo mencionado en el estudio de Atoche (2021) donde 

determinó que si existe correspondencia moderada entre la motivacional y el 

desempeño laboral. Por ello concuerda con los resultados porque, si se incluye a 

los trabajadores en el logro de metas y objetivos de la empresa, por lo que sentirán 

confianza y darán lo mejor para realizar su trabajo eficientemente. 

Con respecto a la comunicación y desempeño laboral están 

significativamente correlacionadas con un Rho de Spearman de 0,750. Es decir, si 

se mejora la comunicación sobre las actividades que se desarrollan se mejorará el 

desempeño del personal. Para lograr una buena comunicación se debe crear un 

espacio de respeto mutuo y confianza, donde fluyan las ideas y donde cada 

colaborador pueda compartir libremente sus experiencias y dudas, aumentando en 

gran medida el nivel de comodidad de cada uno de ellos. También facilitar la 

satisfacción y la comunicación entre equipos 

Coincide con la base teórica de Pisco (2021), donde menciona que la 

comunicación el como un canal a través del cual se pueden realizar conductas 

específicas y se pueden establecer relaciones humanas útiles que pueden cooperar 

en el trabajo conjunto para fines institucionales. 

En consideración con Noriega y Pría, como se citó en Murrieta et al. (2019), 

donde indica que es difícil definir al clima organizacional puesto que debe verse dos 

maneras uno como el comportamiento de los colaboradores y la otra de la 

percepción de la persona. 

Con respecto al clima organizacional mencionó que en las instituciones 

educativas existe una particularidad donde se interrelacionan la cual se ve reflejada 

en la información, de igual modo según el investigador la manera en cómo se 

comportan los colaboradores genera un espacio de actividades laborales 

favorables (Peña, 2018). 

En consideración con García et al. (2020), manifestó que el clima 

organizacional es un ambiente mediante el cual el colaborador trabaja y se 
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desenvuelve de manera eficiente mediante la cual permite medir a cada uno de los 

trabajadores según el espacio donde se desempeña. 

De acuerdo, con lo mencionado por Fernández (2021), infirió que el clima en 

organizacional como una forma con precisión donde se tiene como percepción a 

las políticas, las rutinas diarias, a los pagos de una empresa, ya que es importante 

puesto que se basa en comportamientos continuos. 
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VI. CONCLUSIONES 

 

 
1. Se llegó a determinar una correlación de Spearman del 0.750, y su 

significancia de 0,000 bilateral, entre el ambiente organizacional y 

desempeño laboral del personal de un municipio distrital de Ferreñafe. Es 

por ello, que si se mejorar el clima organizacional del municipio el 

desempeño de los colaboradores al desarrollar sus actividades mejorará. 

2. Se identificó que existe un regular nivel del clima organizacional en un 

municipio de Ferreñafe. Por lo tanto, los colaboradores no tienen mucho 

conocimiento de las funciones que deben desempeñar, del mismo modo, 

las opiniones de los colaboradores no se tienen en cuenta al momento de 

decidir, al igual que no se sienten conforme con las remuneraciones que 

reciben, asimismo, consideran que la comunicación no es la adecuada con 

las áreas. 

3. Se llegó a identificar que un municipio de Ferreñafe existe un nivel regular 

en el desempeño de los colaboradores en sus labores de acuerdo a 

productividad. Donde regularmente se refleja que los colaboradores 

presentan alternativas de solución ante un problema, asimismo, muy pocas 

veces elaboran una planificación laboral para la realización de sus 

actividades y no muy pocas veces existen discusiones sobre temas 

negativos en el área de trabajo correspondiente a cada colaborador 

4. Se llegó a establecer que si existe relación entre las dimensiones del clima 

organizacional y el desempeño laboral en un municipio en Ferreñafe. 

Donde se obtuvo un Rho de Spearman mayor a 0.750. Lo que quiere decir 

que si se mejora los procedimientos organizacionales, el liderazgo, la 

motivación y la comunicación entre compañeros habrá un mejor 

desempeño en las tareas encomendadas llegando a lograr los objetivos del 

municipio. 
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VII. RECOMENDACIONES 

 
1. Se recomienda a la máxima autoridad de un municipio de Ferreñafe, 

brindar las condiciones ideales en el ambiente de trabajo con el fin de que 

los empleados optimicen su actividad del puesto, y sientan comodidad para 

incrementar el interés y entusiasmo en sus labores. Logrando un entorno 

de trabajo óptimo para el beneficio del municipio al tener un buen 

desempeño laboral. 

2. Se recomienda a la máxima autoridad de un municipio de Ferreñafe, que 

deben plantear objetivos y metas alcanzables según la disposición de 

recursos en la entidad, orientado para beneficios sociales, asimismo, 

deben mantener motivados a los trabajadores para que se sientan 

comprometidos y leales en las tareas que desempeñan al ser desafiantes 

con los objetivos de la organización, incrementando su identificación con el 

municipio. 

3. Se recomienda a la máxima autoridad de un municipio de Ferreñafe, 

presentar constantemente incentivos a los trabajadores, para motivar su 

creatividad y desarrollen métodos, estrategias o técnicas, en el manejo de 

recursos para lograr mayor fluidez de la operatividad administrativa, para 

así efectivizar los esfuerzos de los colaboradores. Además, mostrar 

reconocimiento a los logros alcanzados, brindarles un buen ambiente de 

trabajo e incentivos con el fin que se sientan satisfechos y valorados por su 

trabajo. 

4. Se recomienda a la máxima autoridad de un municipio de Ferreñafe, 

brindar a los trabajadores las herramientas y recursos necesarios para 

optimizar destrezas y conocimientos en las disciplinas necesarias. De esta 

forma, se volverán con mayor especialización para que puedan mejorar su 

rendimiento y lograr mejor sus objetivos. Esto no solo ayudará a que el 

municipio crezca, sino que también les permitirá crecer profesionalmente, 

brindándoles la oportunidad de crecer para resolver problemas. 
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ANEXOS 
 

Tabla de Matriz de operacionalización 

Variable desempeño laboral 

 

Dimensiones Indicadores Ítems Escala ordinal y valor Niveles 

 

Desempeño en tareas 

del trabajo 

• Priorización

 del trabajo. 

• Orientación a

 los resultados. 

• Eficiencia laboral. 

 

Ítem 1 al 7 

 

Escala de 

Likert 

Desacuerd

o (1) 

                                                                                                                               Ni de acuerdo ni en 

desacuerdo (2) 
 

En desacuerdo (3) 

 
De acuerdo (4) 

 

Totalmente de 

acuerdo (5) 

 

Inadecuado 

[16-37] 

Regular 

[38-49] 

Adecuado 

[50-80] 

 
 
 
 

Desempeño contextual 

• Tareas

 laborales. Iniciativa. 

• Actualización de 

conocimientos y 

habilidad laborales. 

• Soluciones creativas 

 
 
 
 

Ítem 8 al 11 

Comportamientos 
contrapudecentes 

• Conductas

 que dañan  a 

organización. 

  

 Ítem 12 al 
16 
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Variable clima organizacional 
 

Dimensiones Indicadores Ítems Escala ordinal 

y  valor 

Niveles 

 • Estructural 

• Ambiental 

• Coordinación 

Ítem 1 al 4   

Estructura 

organizacional 

 
Escala de Likert 

 

Nunca (1) 

Favorable 
 

[74-100] 

Procesos 

organizacionales 
• Toma 

decisio

nes 

• Valores 

de Ítem 5 al 8 
Muy pocas veces 

(2) 
Desfavorable 

  Algunas veces (3) [20-46] 

Liderazgo • Autoritaria. 
• Participativa. 

Ítem 9 al 12 
Casi siempre (4) Regular 

   
Siempre (5) 

[47-73] 

Motivación • Incentivos 

• Remuneración. 

Ítem 13 al 
16 

 

Comunicación • Vertical 

• Coordinación 

Ítem 17 al 
20 
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Tabla de Matriz de consistencia 

Título de tesis: Clima organizacional y desempeño laboral de los trabajadores de una municipalidad de Ferreñafe 

Autor: Suarez Quesquén, Luis Fernando 

Problemas Objetivos Hipótesis Variables e Indicadores 

PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPÓTESIS GENERAL Variable 1: Clima Organizacional 

¿Cuál es la relación 
entre el clima 
organizacional y el 
desempeño laboral de 
los trabajadores de una 
municipalidad de 
Ferreñafe? 
  

Determinar cuál es la 
relación entre el clima 
organizacional y el  
desempeño laboral de 
los trabajadore s de una 
municipalidad de 
Ferreñafe.   

Existe relación 
significativa entre las 
dimensiones del clima 
organizacional  y el  
desempeño laboral de 
los trabajadores de 
una municipalidad de  
Ferreñafe.  

Dimensiones Indicadores 
Escala de 
Medición 

Niveles o 
Rangos 

Estructura 
organizacional  

Estructural ambiental.  
Coordinación ORDINAL 

Malo 
Regular 
Bueno         

  A Veces   
Siempre       

PROBLEMAS ESPECÍFICOS 
OBJETIVOS 

ESPECÍFICOS 

 
HIPÓTESIS 

ESPECÍFICAS 
  

1. ¿Cuál es el nivel del 

clima organizacional de 
la municipalidad de 
Ferreñafe? 
 
2. ¿Cuál es el nivel 

desempeño laboral 
de los trabajadores 
de la  

1. Identificar el nivel 

del clima 
organizacional de una 
municipalidad de 
Ferreñafe.  
 
2. Identificar el nivel del 
desempeño laboral de 
los trabajadore s de una 

1. Existe asociación 
significativa entre la  
estructura 
organizacional  y el 
desempeño  
laboral de los 
trabajadores  
de  una 
municipalidad  de  

Procesos 
organizacionales  

Toma de decisiones.  
Valores. 
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municipalidad de 
Ferreñafe de acuerdo a 
productividad?  
 
3. ¿Cómo se relaciona 

las dimensiones del 
clima organizacional con 
el  
desempeño laboral de 
los trabajadores de una 
municipalidad de 
Ferreñafe? 
 
  

municipalidad de 
Ferreñafe de acuerdo a 
productividad.    
 
3. Establecer la relación 
entre las dimensiones 
del clima organizacional 
y el desempeño laboral 
de los trabajadore s de 
una municipalidad de 
Ferreñafe. 
 
  
  

Ferreñafe. 
 
2. Existe asociación 
significativa entre los 
procesos 
organizacionales y el 
desempeño laboral de 
los trabajadores de 
una municipalidad de  
Ferreñafe. 
 
3. Existe asociación 

significativa entre el 
liderazgo y el 
desempeño laboral 
de los trabajadores 
de una 
municipalidad  
de Ferreñafe. 
 
4. Existe asociación 
significativa entre la 
motivación y el  
desempeño laboral de 
los trabajadores de 
una municipalidad de  
Ferreñafe. 
 
5. Existe asociación 
significativa  entre 
la comunicación y el  
desempeño laboral de 

Liderazgo 
Autoritaria.  
Participativa. 

Motivación 
 

Incentivos  
Remuneración 
 

Comunicación 
Vertical  
Coordinación 

Variable 2: Desempeño Laboral 

Desempeño en  
tareas   

Planteamiento y 
organización del trabajo. 
Priorización del trabajo. 

ORDINAL  
Malo 

Regular 
Bueno         

Nunca         
A Veces   
Siempre  

 
Desempeño 
contextual  

Orientación a los 
resultados.  
Eficiencia laboral. 

Comportamientos 
contraproducentes 

Tareas laborales. 
Iniciativa  
Actualización de 
conocimientos y habilidad 
laborales.  
Soluciones creativas.  
Conductas que dañan a la 
organización.  
Negatividad  
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los trabajadores de 
una municipalidad de  
Ferreñafe.  
 
 
  

Tipo y diseño de 
investigación 

Población y muestra Técnicas e 
instrumentos 

Estadísticas a utilizar 

Tipo:  
Investigación 
cuantitativa con alcance 
de nivel correlacional.  
Diseño: 
 No experimental, 
transversal de tipo 
correlacional 

Población:  
Los trabajadores de la 
municipalidad de 
Ferreñafe.   
N=183 Tipo de 
Muestreo:   
Se utilizó el muestro 
probabilístico, bajo el 
criterio aleatorio 
simple sin reemplazo. 
Muestra: Compuesta 
por 124 trabajadore s 
de la municipalidad de 
Ferreñafe. 

Técnica: 
Encuesta.  
Instrumento:  
Cuestionario  
 

Descriptiva:  
Tablas de contingencias.  
Gráfico de barras.  
Inferencial:  
Rho de Spearman. 
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Ficha técnica de la variable desempeño laboral 
 

Nombre: Encuesta sobre el desempeño laboral 

Autor: Suarez Quesquén, Luis Fernando 

Lugar de aplicación: Municipalidad provincial de Ferreñafe. 

Forma de aplicación: Colectiva. 

Duración de aplicación: 20 minutos. 

Escala de medición: Escala de Likert 

Nota: Elaboración propia. 

 
 

Ficha técnica de la variable clima organizacional 

 
Nombre: Encuesta sobre el Clima Organizacional 

Autor: Suarez Quesquén, Luis Fernando 

Lugar de aplicación: Municipalidad provincial de Ferreñafe. 

Forma de aplicación: Colectiva. 

Duración de aplicación: 25 minutos. 

Escala de medición: Escala de Likert 

Nota: Elaboración propia. 
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Instrumentos de recolección de datos 

Instrumento de la variable Desempeño Laboral 

Estimado encuestado, se le invita encarecidamente a responder con sinceridad y 

objetivamente el cuestionario relacionado al desempeño laboral en la 

municipalidad. La presente encuesta es anónima. 

De antemano agradecemos por su sinceridad, colaboración y tiempo para sus 

respuestas. 

 
Instrucciones: 

 
Cada ítem contiene cinco alternativas, marcar con un aspa (X) la que considere 

apropiada. Es importante responder todas las preguntas; de otro modo, se 

considerará todas las respuestas como no apropiadas. 

N 

°  

Ítems para la 

dimensión 1: 

Desempeño en 

tareas  

Totalmente 
en  

desacuerdo  

En 

desacuerdo  

Ni de 
acuerdo ni 

en  
desacuerdo  

De 

acuerdo  

Totalmente 
de  

acuerdo  

1  2  3  4  5  

1  

Cuando se 

presentan 

problemas en mis 

actividades, llego 

con soluciones 

creativas                 

2  

Le dedico el 

tiempo y la 

energía apropiada 

para hacer mis 

actividades 

laborales 

eficientemente.                 

3  

 Al terminar las 

actividades 

asignadas, 

comienzo nuevas 

tareas 

relacionadas al 

trabajo por cuenta 

propia.                 

4  

Siempre cuando 

puedo, llevo a 

cabo actividades                
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laborales 

desafiantes.  

5  

Durante mis 

actividades, tengo 

en mente los 

resultados que 

debería obtener.                 

6  

Trabajo de modo 

que mantengo 

actualizados mis 

conocimientos 

relacionados al 

trabajo.                 

7  

Busco nuevos 

desafíos en mis 

actividades 

laborales.                 

   

Ítems para la 

dimensión 2: 

Desempeño  

contextual                 

8  Mi planificación 

laboral es 

excelente.  

               

9  

Participo de 

manera activa en  

las reuniones de 

mi área de 

trabajo.                 

10  Trabajo 

activamente para 

mantener 

actualizadas mis 

habilidades 

concernientes al 

trabajo.                 

11  Planifico mi 

trabajo de manera 

tal que pude 

hacerlo 

apropiadamente.                 

   

Ítems para la 

dimensión 3: 

Comportamientos 

contraproducentes                 

12  Protesto sobre 

asuntos triviales 

en mi área de 

trabajo.                 
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13  Discuto sobre 

aspectos 

negativos de mi 

trabajo con mis 

compañeros.                 

14  Empeoro los 

problemas que 

aparecen durante 

mis actividades 

laborales.                 

15  

Le doy mayor 

relevancia a los 

aspectos 

negativos de mis 

actividades 

laborales, en lugar 

de concentrarme 

en los aspectos 

positivos.                 

16  

Comento sobre 

los aspectos 

negativos de mi  

trabajo con gente 

no relacionada a 

la municipalidad.                 

 

 

 

Gracias por su participación y tiempo. 
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Instrumento de la variable Clima Organizacional 

 
Estimado encuestado, se le invita encarecidamente a responder con sinceridad y 

objetivamente el cuestionario relacionado al clima organizacional en la 

municipalidad. La presente encuesta es anónima. 

De antemano agradecemos por su sinceridad, colaboración y tiempo para sus 

respuestas. 

 
Instrucciones: 

 
Cada ítem contiene cinco alternativas, marcar con un aspa (X) la que considere 

apropiada. Es importante responder todas las preguntas; de otro modo, se 

considerará todas las respuestas como no apropiadas. 

 

 
 

 
N° 

 

 
Ítems 

 
Nunca 

Muy 

pocas 

veces 

Algunas 

veces 

Casi 

siempre 

 
Siempre 

1 2 3 4 5 

  

Dimensión 1: Estructura organizacional 

 
1 

Se da a conocer la estructura 

organizacional de la municipalidad de 

Ferreñafe. 

     

 
2 

Se da a conocer cuáles son las 

funciones que le corresponde 

desempeñar en la municipalidad. 

     

 

3 
Existe un plan operativo para lograr 

los objetivos de la municipalidad. 

     

 

 
4 

Cuenta con los materiales, 

infraestructura y equipamiento 

apropiado y necesario para llevar a 

cabo sus actividades laborales. 

     

 Items para la dimensión 2: Procesos 

organizacionales 

     

 
5 

Cuenta con voz y voto en la toma de 

decisiones dentro de su área de 

trabajo. 
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6 
Cumple con las metas asignadas a su 

área de trabajo. 

     

 
7 

Cumple con los estándares de 

desempeño establecidos por la 

municipalidad. 

     

 

8 
Realiza sus actividades con el apoyo 

de sus compañeros. 

     

 Dimensión 3: Liderazgo 

 
9 

Sus compañeros de trabajo sienten 

libertad de opinar sobre las 

actividades con sus superiores. 

     

 

10 
Su jefe inmediato le asigna tareas de 

manera justa. 

     

 
11 

Su jefe inmediato toma en cuenta los 

intereses de sus subordinados a la 

hora de tomar decisiones. 

     

 

 
12 

Participa en las capacitaciones 
programadas fuera del horario de 
trabajo por la municipalidad de 
Ferreñafe. 

     

 Dimensión 4: Motivación 

 
13 

Considera que su remuneración es 

apropiada dadas las actividades que 

realiza. 

     

 
14 

El ambiente le permite desenvolverse 

con soltura en sus actividades 

laborales. 

     

 
15 

Siente que en la municipalidad de 

Ferreñafe se formenta el apoyo entre 

compañeros de trabajo. 

     

 
16 

Se siente con el ánimo y energía 

suficiente para realizar sus actividades 

laborales eficientemente. 

     

 Dimensión 5: Comunicación 

 
17 

Usted considera que la comunicación 

en cada área de trabajo es apropiada 

en la municipalidad de Ferreñafe. 
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18 

El acceso a la información es 

adecuado para cumplir con sus 

actividades laborales. 

     

 
19 

Las actividades a realizar son 

comunicados a través de medios 

apropiados. 

     

 

 
20 

Considera que los canales de 

comunicación son idóneos para 

comunicarse entre compañeros de 

trabajo. 

     

 

 

Gracias por su participación y tiempo. 
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Diseño de la investigación 

El diagrama correspondiente al diseño correlacional es el que se presenta a 

continuación: 

 

Gráfico del diseño 
 

Nota. Elaboración propia 

 
 

M : muestra del estudio 

 
V1: variable clima organizacional V2: 

variable desempeño laboral 

r: relación de variables 
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Certificados de validación de instrumentos 

Primer experto 
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12 
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Segundo experto 

 



15 
 

 

 



16 
 

 
 
 
 
 



17 
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Tercer experto 
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20 
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Resultados del muestreo 

Para hallar la muestra, se utilizó la siguiente fórmula: 

 

 
 
 

𝑍2(𝑁)(𝑝)(𝑞) 

 
 
 

𝑛 = 𝐸2(𝑁 − 1) + 𝑍2(𝑝)(𝑞) 

 

𝑛 =  = 124.17 
 

 

Donde: 

 

Z: Nivel de confianza = 95% = 1.96 
N: Población  
n: Tamaño de muestra óptima 
p: Proporción a favor  

q: Proporción en contra  

E: Margen de error = 5% = 0.05 
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Base de datos 
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Formatos de consentimiento y asentimiento informado 

 
 

Consentimiento Informado del Apoderado 

 

Título de la investigación: Clima organizacional y desempeño laboral de los 

trabajadores de una municipalidad de Ferreñafe. 

Investigadora: Suarez Quesquén, Luis Fernando. 

 

Propósito del estudio  

Estamos invitando a su hijo (a) a participar en la investigación titulada “Clima 

organizacional y desempeño laboral de los trabajadores de una municipalidad 

de Ferreñafe”, cuyo objetivo es determinar cuál es la relación entre el clima 

organizacional y el desempeño laboral de los trabajadores de una 

municipalidad de Ferreñafe. Esta investigación es desarrollada por la estudiante 

de posgrado, del programa académico de maestría en psicología educativa, de la 

Universidad César Vallejo del campus Chiclayo aprobado por la autoridad 

correspondiente de la Universidad y con el permiso de la institución educativa de 

Ate. 

 

Describir el impacto del problema de la investigación 

La investigación se realizó porque se percibió un mal clima organizacional en la 

actual coyuntura es una actividad crucial, ya que se trata de analizar su 

correspondencia con el desempeño de los trabajadores; de tal modo que el trabajo 

en desarrollo se puede utilizar como una herramienta para apoyar la mejora del 

conocimiento de los gerentes de recursos humanos del municipio de Ferreñafe. 

Procedimiento  

Si usted acepta participar en esta investigación:  

1. Se realizará una encuesta o entrevista donde se recogerá datos personales y 

algunas preguntas sobre la investigación: “Aprendizaje cooperativo y adaptación 

conductual”.  

2. Esta encuesta o entrevista tendrá un tiempo aproximado de 30 minutos y se 

realizará en el ambiente del municipio. Las respuestas al cuestionario o guía de 
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entrevista serán codificadas usando un número de identificación y, por lo tanto, 

serán anónimas.  

Consentimiento informado cuando. 

Participación voluntaria (principio de autonomía):  

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea 

participar o no, y su decisión será respetada. Posterior a que haya aceptado 

participar puede dejar de participar sin ningún problema.  

Riesgo (principio de No maleficencia):  

La participación en la investigación NO existirá riesgo o daño en la investigación. 

Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan generar incomodidad 

tiene la libertad de responderlas o no.  

Beneficios (principio de beneficencia):  

Mencionar que los resultados de la investigación se le alcanzarán en el municipio 

al término de la investigación. No recibirá algún beneficio económico ni de ninguna 

otra índole. El estudio no va aportar a la salud individual de la persona, sin embargo, 

los resultados del estudio podrán convertirse en beneficio de la salud pública.  

Confidencialidad (principio de justicia):  

Los datos recolectados de la investigación deben ser anónimos y no tener ninguna 

forma de identificar al participante. Garantizamos que la información recogida en la 

encuesta o entrevista a su hijo es totalmente Confidencial y no será usada para 

ningún otro propósito fuera de la investigación. Los datos permanecerán bajo 

custodia del investigador principal y pasado un tiempo determinado serán 

eliminados convenientemente. 

Problemas o preguntas:  

Si tiene preguntas sobre la investigación puede contactar con la Investigadora 

Suarez Quesquén, Luis Fernando, email: @ucvvirtual.edu.pe y Docente asesor 

Figueroa Coronado, Erick Carlo, email: ………………………….. 

…………………………………………………………...…………  

Consentimiento  

Después de haber leído los propósitos de la investigación acepto participar en la 

investigación.  

Nombre y apellidos:  

Fecha y hora:  
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Asentimiento Informado 
 

Título de la investigación: Clima organizacional y desempeño laboral de los 

trabajadores de una municipalidad de Ferreñafe. 

Investigadora: Suarez Quesquén, Luis Fernando. 

 

Propósito del estudio  

Estamos invitando a su hijo (a) a participar en la investigación titulada “Clima 

organizacional y desempeño laboral de los trabajadores de una municipalidad 

de Ferreñafe”, cuyo objetivo es determinar cuál es la relación entre el clima 

organizacional y el desempeño laboral de los trabajadores de una 

municipalidad de Ferreñafe. Esta investigación es desarrollada por la estudiante 

de posgrado, del programa académico de maestría en psicología educativa, de la 

Universidad César Vallejo del campus Chiclayo aprobado por la autoridad 

correspondiente de la Universidad y con el permiso de la institución educativa de 

Ate. 

Describir el impacto del problema de la investigación 

La investigación se realizó porque se percibió un mal clima organizacional en la 

actual coyuntura es una actividad crucial, ya que se trata de analizar su 

correspondencia con el desempeño de los trabajadores; de tal modo que el trabajo 

en desarrollo se puede utilizar como una herramienta para apoyar la mejora del 

conocimiento de los gerentes de recursos humanos del municipio de Ferreñafe. 

Procedimiento  

Si usted acepta participar en esta investigación:  

1. Se realizará una encuesta o entrevista donde se recogerá datos personales y 

algunas preguntas sobre la investigación: “Aprendizaje cooperativo y adaptación 

conductual”.  

2. Esta encuesta o entrevista tendrá un tiempo aproximado de 30 minutos y se 

realizará en el ambiente del municipio. Las respuestas al cuestionario o guía de 

entrevista serán codificadas usando un número de identificación y, por lo tanto, 

serán anónimas.  

Consentimiento informado cuando. 
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Participación voluntaria (principio de autonomía):  

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea 

participar o no, y su decisión será respetada. Posterior a que haya aceptado 

participar puede dejar de participar sin ningún problema.  

Riesgo (principio de No maleficencia):  

La participación en la investigación NO existirá riesgo o daño en la investigación. 

Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan generar incomodidad 

tiene la libertad de responderlas o no.  

Beneficios (principio de beneficencia):  

Mencionar que los resultados de la investigación se le alcanzarán en el municipio 

al término de la investigación. No recibirá algún beneficio económico ni de ninguna 

otra índole. El estudio no va aportar a la salud individual de la persona, sin embargo, 

los resultados del estudio podrán convertirse en beneficio de la salud pública.  

Confidencialidad (principio de justicia):  

Los datos recolectados de la investigación deben ser anónimos y no tener ninguna 

forma de identificar al participante. Garantizamos que la información recogida en la 

encuesta o entrevista a su hijo es totalmente Confidencial y no será usada para 

ningún otro propósito fuera de la investigación. Los datos permanecerán bajo 

custodia del investigador principal y pasado un tiempo determinado serán 

eliminados convenientemente. 

Problemas o preguntas:  

Si tiene preguntas sobre la investigación puede contactar con la Investigadora 

Suarez Quesquén, Luis Fernando, email: @ucvvirtual.edu.pe y Docente asesor 

Figueroa Coronado, Erick Carlo, email: ………………………….. 

…………………………………………………………...…………  

 

Consentimiento  

Después de haber leído los propósitos de la investigación acepto participar en la 

investigación.  

Nombre y apellidos:  

Fecha y hora:  
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Evidencias de aplicación de la encuesta 
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cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad

César Vallejo.

CHICLAYO, 27 de Diciembre del 2022

Apellidos y Nombres del Asesor: Firma

FIGUEROA CORONADO ERICK CARLO

DNI: 27422969

ORCID:  0000-0002-2599-2558

Firmado electrónicamente 
por: FCORONADOE  el 

19-01-2023 18:54:33

Código documento Trilce: TRI - 0503098


