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RESUMEN

La presente investigación lleva como título Clima Organizacional para Desempeño 

Laboral de los Colaboradores de una Entidad Municipal, La Libertad, la cual tuvo 

como finalidad determinar el nivel de Clima Organizacional para Desempeño 

Laboral de los Colaboradores de una Entidad Municipal, La Libertad. Dentro de la 

metodología fue de tipo aplicada con un diseño no experimental, con corte 

transversal y de nivel descriptivo siendo un enfoque cuantitativo, se aplicó como 

técnica a la encuesta y como instrumento 2 cuestionarios uno por variable de 

estudio, además de que estos fueron evaluados por expertos en la línea de 

investigación y también procesados para la confiabilidad por el Alfa de Cronbach. 

De los resultados obtenidos para la determinación del nivel de Clima Organizacional 

para el Desempeño Laboral de los Colaboradores de una Entidad Municipal - La 

Libertad el procesamiento de los datos en el programa Excel se los resultados 

obtenidos fueron que existe un nivel alto con 48% de colaboradores que lo afirman. 

De esta investigación se concluye que a mayor existencia del clima organizacional 

mayor será el desempeño laboral de los colaboradores de la entidad municipal.  

Palabras Clave: Clima organizacional, desempeño laboral, colaboradores, 

organización, gestión. 
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ABSTRACT 

The present investigation is entitled Organizational Climate for Labor Performance 

of the Employees of a Municipal Entity, La Libertad, which had the purpose of 

determining the level of Organizational Climate for Labor Performance of the 

Employees of a Municipal Entity, La Libertad. Within the methodology, it was of an 

applied type with a non-experimental design, with a cross-sectional and descriptive 

level, being a quantitative approach, it was applied as a technique to the survey and 

as an instrument 2 questionnaires, one for each study variable, in addition to which 

these were evaluated. by experts in the research line and also processed for 

reliability by Cronbach's Alpha. From the results obtained for the determination of 

the level of Organizational Climate for the Labor Performance of the Collaborators 

of a Municipal Entity - La Libertad, the processing of the data in the Excel program, 

the results obtained were that there is a high level with 48% of collaborators who 

affirm it. From this investigation it is concluded that the greater the existence of the 

organizational climate, the greater the work performance of the employees of the 

municipal entity. 

Keywords: Organizational climate, work performance, collaborators, organization, 

management. 
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I. INTRODUCCIÓN

Actualmente el clima laboral es un tema muy controversial para las instituciones 

públicas y privadas , debido a que las empresas alrededor del mundo 

han desarrollado estrategias especiales para mejorar el clima de las 

organizaciones, debido a que los empleados del mundo empresarial actual 

exigen mejores condiciones de trabajo, mayores oportunidades de 

desarrollo humano y profesional, si los trabajadores reúnen acceden a estos 

requerimientos sumándole su compromiso, podrán desarrollar la misión de la 

empresa con un excelente desempeño profesional, es de suma importancia 

comprender que el clima organizacional es fundamental para crear un nivel 

constante de excelencia entre los empleados. 

A nivel mundial según el artículo de la revista Universidad y Sociedad (2017) 

indica que en los últimos años se observa que el clima organizacional es de gran 

interés e importancia para poder enfocar la atención y gestionar las funciones de 

trabajo del personal , además se puede motivar al personal de distintas formas , 

una de ellas es la remuneración que es importante para la satisfacción de las 

necesidades del personal, y otra es mantener al personal motivado 

con diversos reconocimientos, capacitaciones y un buen clima laboral , esto 

generara que se permita sentir que son importante para la organización. 

También argumenta en el contexto internacional, Valdivieso (2017), Evidencia 

de que una parte importante de los ingresos de la empresa depende directamente 

del entorno regulatorio y de los propietarios directos. Dijo también que toda 

empresa tiene un porcentaje de personas que no se sienten cómodas en su área 

funcional u organización, es decir, no dicen cosas positivas de la empresa o no se 

esfuerzan al máximo para lograr sus objetivos, como resultado crea una situación 

ineficiente en el lugar de trabajo y afecta negativamente la interacción entre otros 

trabajadores, es aquí donde radica la importancia de analizar las expectativas de 

los empleados para saber qué esperan de la empresa y viceversa. 
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A nivel nacional, Withe (2017), desde su punto de vista afirma que el clima 

organizacional en las instituciones gubernamentales es un factor trascendente, es 

decir, los miembros de la alta dirección son conscientes de que reconociendo y 

optimizando recursos como la infraestructura física, el recurso humano y las 

estrategias de trabajo, se lograrán las metas deseadas. Pero esta preocupación 

muchas veces es ignorada debido a las malas relaciones interpersonales, la baja 

motivación para realizarlo, la insuficiente formación organizacional, la falta de 

oportunidades de promoción, los bajos salarios y en muchos casos, la falta de 

personal debido a las malas relaciones entre los trabajadores del gobierno. 

En la misma línea se presenta  lo expuesto por el artículo del ,Diario Gestión (2018) 

a trabajadores de mineras,  retail’s y entidades financieras , donde se mostró 

principalmente un descontento por parte de los colaboradores en su centro de 

labores debido a distintos factores como la falta de motivación ,la ausencia de un 

programa de recompensas y reconocimientos , así mismo falta de formación 

profesional y personal , son algunos de los factores que influyen  en la mejora del 

desempeño de los colaboradores . 

A nivel local, se presenta la problemática de las entidades públicas de La Libertad, 

estas instituciones presentan diversos obstáculos con respecto al clima 

organizacional afectando directamente a la productividad o desempeño de sus 

trabajadores, generan tensión desintegración y sobre todo pérdidas 

organizacionales. Asimismo, la mala relación entre áreas funcionales de estas 

entidades, malas condiciones laborales, mala comunicación entre jefes y 

subordinados, mala formación del personal y frecuentes ausencias que generan un 

bajo desempeño laboral, que afectan el logro de los objetivos generando retraso en 

los procesos de gestión , en base a estos factores se pudo identificar  un problema 

dentro de la organización directamente relacionado con el clima organizacional y 

su impacto en el desempeño de los colaboradores. 

El problema de investigación será: ¿Cómo influye de clima organizacional para el 

desempeño de los colaboradores de una entidad municipal en La Libertad? 
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Esta investigación se justifica de la siguiente manera: 

Relevancia Social:  esta investigación contribuye con la sociedad ya que ayudará a 

resolver un problema de investigación y sobre todo ayudará a los investigadores a 

tener una guía si se les presenta una investigación similar; ayudará también a las 

entidades públicas a resolver problemas si tienen un mal manejo de clima 

organizacional para que así tengan mejores resultados. Justificación Práctica, 

porque se centra en designar saberes prácticos para manejar de una manera más 

adecuada el clima organizacional en cuanto al desempeño de sus trabajadores, 

servirá como lineamiento para estudios que se puedan realizar relacionados con 

este tema mostrando su importancia. Justificación teórica, porque se basa en 

conocimientos científicos y confiables que son pieza clave para mejorar el clima 

organizacional en base al desempeño de los trabajadores de estas entidades 

públicas. También Presenta una Justificación Metodológica, porque se desarrollará 

en base a un estudio de la realidad problemática que presentan las entidades del 

estado de La Libertad, por lo tanto, esta metodología servirá para orientar el 

desarrollo de otros estudios similares. 

En lo concerniente a los objetivos al desarrollo del problema de investigación para 

lo cual se planteó como objetivo general: Determinar la relación del clima 

organizacional para el desempeño de los colaboradores de una entidad municipal 

en La Libertad. Y los siguientes objetivos específicos: identificar el nivel de 

desempeño de los colaboradores de una entidad municipal en la Libertad. 

Determinar el nivel de la dimensión autonomía de los colaboradores de una entidad 

municipal en La Libertad. Determinar el nivel de la dimensión Relaciones 

Interpersonales de los colaboradores de una entidad municipal en La Libertad. 

Determinar el nivel de la dimensión Recompensas de los colaboradores de una 

entidad municipal en La Libertad 

En cuanto a la hipótesis general de estudio se consideró una variable: Existe un 

nivel significativo de clima organizacional para el desempeño de los colaboradores 

de una entidad municipal en La Libertad 
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II.  MARCO TEÓRICO

Para dar mayor relevancia en el estudio se presentarán trabajos nacionales e 

internacionales sobre las variables mencionadas en este capítulo donde abarcara 

toda la sustentación teórica y conceptualización de las variables del proyecto de 

investigación. 

Según Vásquez  (2017),Colombia , Tuvo como objetivo determinar la relación que 

existe entre el clima y el desempeño, en la metodología fue de tipo descriptivo para 

analizar el nivel de clima que existe en la empresa y el nivel de desempeño que 

tienen los colaboradores ,concluye en su estudio determinando que el  clima influye 

directamente los colaboradores de la empresa de su investigación, de esta 

investigación se puede apreciar la relevancia que posee el clima organizacional en 

una empresa o entidad ya que si se tiene un buen ambiente de trabajo y motivación 

por parte del empleador entonces el desempeño será cada vez más bueno y eso 

ayudará a que la entidad siga creciendo y cumpliendo objetivos. 

Para Delgado (2017), Venezuela , Analizar la incidencia de la clima laboral en el 

desempeño laboral que poseen los empleados de la Empresa de Bienes – Raíces 

“Multiviviendas C.A” en la metodología se tuvo un diseño no experimental tipo 

aplicada,  en la población fueron considerados 12 colaboradores de la entidad, en 

este estudio se llegó a la conclusión que  muchos colaboradores conocen y se 

identifican con la gestión de la empresa buscan su estabilidad mostrando su buen 

rendimiento por donde el estudio muestra el grado de incidencia entre estas 

variables de estudio por lo cual es importante para las empresas u organizaciones 

mantener un buen clima laboral para que así sus colaboradores  puedan rendir 

mejor en su espacio de trabajo. 

Por otro lado, Enríquez (2019) México; el objetivo fue determinar el grado del nivel 

desempeño laboral de los empleados del Instituto de la Visión en México, se adaptó 

un instrumento de evaluación del ambiente laboral y motivación para empleados, 

se concluye que existe una relación lineal positiva y significativa en grado fuerte 

entre el clima y el nivel de desempeño laboral de los empleados del Instituto de la 

Visión. Enríquez en su investigación nos muestra la importancia de mantener un 

buen clima laboral en una organización sobre todo en un centro de estudios superior 
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en el cual debe mantener un buen ambiente de trabajo y satisfacción respectiva de 

parte de todos sus colaboradores para así poder brindar un servicio de calidad a 

los estudiantes. 

Asimismo, Uría. (2017) Ecuador, su finalidad es determinar la incidencia del clima 

organizacional en el desempeño laboral de los trabajadores, la presente 

investigación es de tipo descriptiva, explicativa y correlacional. Se llega a la 

conclusión que un mal clima laboral no ayuda a mejorar el desempeño y es tarea 

de los directivos mejorar la integración y comunicación entre los colaboradores para 

que exista el compañerismo y trabajo en equipo y así se cumplan los objetivos. En 

esta investigación sobre el clima organizacional y su incidencia con el desempeño 

laboral de los trabajadores en su investigación nos muestra que el clima 

organizacional tiene una gran influencia con respecto al desempeño ya que si los 

colaboradores se mantienen unidos trabajando en equipo motivados y sobre todo 

orientados a cumplir los objetivos organizacionales su desempeño será cada vez 

mejor sí reciben la correcta motivación por parte de su empleador. 

Según Schubert. (2018) El Salvador, “La presente investigación tiene como objetivo 

determinar si es que el clima influye o no en el desempeño laboral, tuvo como 

diseño no experimental, transversal correlacional. Concluyó que el clima 

organizacional  se relaciona en el desempeño laboral de los empleados ,este autor 

muestra la influencia del clima organizacional en el desempeño de los trabajadores 

aplicado en una institución Autónoma en la ciudad del Salvador en el cual esta 

investigación tiene gran relevancia ya que los colaboradores y mostraron una gran 

afinidad por mantener un buen clima dentro de la empresa , para que así el trabajo 

sea mucho más armonioso y sobre todo puedan desprender y tener una buena 

comunicación con el resto de colaboradores y así poder cumplir con los objetivos 

organizacionales que muestre mandar empresa.  

En cuanto a los antecedentes nacionales tenemos los siguientes autores: 

Según Chávez (2021), Arequipa, el objetivo de determinar la correlación entre el 

clima organizacional y el desempeño laboral en el personal administrativo de un 

municipio arequipeño, en la metodología se utilizó un diseño no experimental de 

corte transversal, utilizaron las herramientas de clima organizacional y desempeño 
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laboral en la conclusión indica que existe relación entre el clima organizacional y el 

desempeño. La investigación realizada por Chávez con respecto al clima 

organizacional y el desempeño del personal de la municipalidad de Arequipa 

muestra que los colaboradores administrativos necesitan tener herramientas de 

comunicación para poder cumplir con su trabajo y sobre todo mantener un buen 

ambiente con el trabajo en equipo ya que sí todos los colaboradores se comunican 

correctamente y muestran empatía el trabajo será mucho más sencillo y efectivo 

para el cumplimiento de metas. 

Por otro lado, Pizarro (2018) San Martín, su objetivo fue determinar la relación entre 

el clima laboral y el desempeño de los trabajadores en la ciudad de Chachapoyas”, 

se consideró la relación entre las dos variables en la atención. Los sujetos a los que 

se les realizó un estudio descriptivo se concluyen que existe una fuerte relación 

positiva entre ambas variables, lo que ha sido confirmado por investigaciones 

previas e indica que, si existe un buen clima laboral, habrá un buen desempeño de 

los compañeros. Pizarro en esta investigación realizada en el Hospital Regional 

virgen de Fátima en Chachapoyas tomo como unidad de análisis a los 

colaboradores a los cuales indicaron que existe una relación significativa entre la 

variable clima organizacional y el desempeño ya que si los colaboradores 

mantienen una buena comunicación y están netamente enfocados al trabajo en 

equipo y sobre todo se respira un buen ambiente de trabajo su desempeño será 

cada vez más eficiente y efectivo para la entidad ya que estarán inclinados en 

cumplir objetivos organizacionales. 

Guerra (2020), Lima, el objetivo general fue determinar la relación entre las 

variables, la investigación es descriptiva, correlacional, experimental y transversal, 

se concluyó que existe una relación positiva, por lo que se aceptó una hipótesis 

alternativa que confirma la relación entre las variables. Guerra también en el trabajo 

realizado en el consorcio comercial Sudamérica indica que los trabajadores están 

enfocados en mantener una relación positiva con sus compañeros nos generando 

un buen ambiente de trabajo y llevando una buena comunicación para que sí se 

puedan cumplir los objetivos de la empresa que su trabajo sea cada vez más 

eficiente esto involucra también a los jefes superiores de la entidad ya que ellos son 
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los encargados de fomentar un buen ambiente de comunicación y sobre todo 

empatía con los colaboradores para que su desempeño sea cada vez más eficiente. 

Hernández (2019), Tarapoto su objetivo fue determinar la relación entre el clima 

laboral y calidad de servicio en el Hospital San Antonio de Villa María Caldas. 

Estudio de enfoque cuantitativo, se concluyó que no existe relación entre las dos 

variables en estudio, debido a que el clima organizacional es satisfactorio mientras 

que los usuarios indican una mala prestación del servicio. Por otro lado Hernández 

en el estudio realizado en la unidad de salud de San Antonio de María de caldas 

muestra qué es importante realizar un estudio en entidades que brindan un servicio 

al ciudadano y sobre todo donde están involucrados el personal de salud de la 

empresa ya que si ellos mantienen un buen ambiente de trabajo y cooperan entre 

sí para poder desarrollar correctamente las atenciones dentro de esta entidad 

podrán cumplir con los objetivos organizacionales  y brindar un servicio de calidad 

a los ciudadanos que busquen atenderse en la unidad de salud. 

Correa (2017), Piura, para el objetivo principal fue necesario determinar en qué 

medida la primera variable incide en la segunda variable, la metodología fue tipo 

aplicada con un diseño no experimental correlacional. La conclusión muestra que 

el sesenta por ciento del ambiente es regular debido a la presión. De ahí la 

importancia de desarrollar un estudio sobre la primera variable relacionada con el 

desempeño de los empleados en la organización en la que se desempeñan los 

gerentes. Correa en su investigación hace hincapié en una parte fundamental del 

clima organizacional que es el ambiente de trabajo en el estudio que realizó e 

CMAC Piura manifiesta que su nivel es regular es por ello que al no presentar buen 

ambiente laboral los colaboradores no estarán satisfechos y no tendrán la 

motivación necesaria para cumplir sus funciones 

A continuación, se escriben teorías relacionadas con la variable independiente: 

El clima organizacional, Flores (2019), se entiende como una expresión personal 

del aprecio que los empleados y gerentes crean por la organización y se refleja de 

inmediato en el desarrollo de la organización, cuando se hace referencia de clima, 

nos referimos a las características del ambiente donde se desarrollan las 

actividades organizacionales. 
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Bustamante (2017) el debate sobre la cultura y el clima organizacional ha sido 

productivo, contribuyendo a la comprensión de cómo las personas dan sentido a 

sus contextos organizacionales y cómo estos significados colectivos moldean 

actitudes y comportamientos en consecuencia. 

Barria (2021) La dinámica de una organización es un concepto multidimensional 

que se configura a partir de la interrelación de variables intra-organizacionales que 

incluyen factores estructurales, entorno social, variables personales y entorno 

físico, en referencia al clima y la cultura organizacional se ha centrado en cómo y 

por qué estos dos constructos pueden integrarse para proporcionar una visión más 

clara de la estructura social de una organización. 

Romero (2019) lo conceptualiza como un punto importante el ámbito laboral, pues, 

en consecuencia, la motivación emocional, física y mental, así como el estado de 

ánimo y el desarrollo personal del colaborador están estrictamente asociados con 

los resultados mostrados. 

Las dimensiones para medir esta variable se describen a continuación. 

Autonomía, Guevara (2018) se define como la independencia que se le brinda al 

trabajador para realizar sus funciones y tomar decisiones, su incidencia recae en 

motivar a los trabajadores y lograr la satisfacción laboral, lo que contribuye a la 

productividad personal y organizacional. 

Sotelo (2017) Es el principio de libertad otorgada al colaborador con relación a 

algunos aspectos de su desarrollo profesional. Se les otorga la capacidad de tomar 

decisiones sobre temas específicos, brindándoles confianza en sí mismos para de 

esa manera volverse más activos y participar en el desarrollo de la empresa. 

Los indicadores de esta dimensión son responsabilidad, según Linares (2016) 

explica que un sentido de responsabilidad se presenta en el nivel que el individuo 

cumple sus obligaciones, toma de decisiones asertivas y responsables, así mismo 

este aspecto será fundamental para diagnosticar si el que el empleado cuenta con 

sentido de responsabilidad y practica valores éticos indispensables para un buen 

desempeño dentro de su área funcional dentro de la compañía. 
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El siguiente indicador es poder de decisión, según Terrones (2016) se considera 

una opción mediante la evaluación de soluciones de cursos alternativos, 

respondiendo a tales situaciones en relación con los recursos materiales existentes 

sumado a el conflicto de intereses, lo que lo convierte en un proceso complejo para 

el individuo, así mismo en base al poder de tomar decisiones  se evidenciara si es 

que el individuo se adapta a situaciones laborales bajo presión y su capacidad de 

respuesta ante situaciones de gran importancia para la empresa donde se puede 

evaluar también si el colaborador es proactivo o no. 

La dimensión relaciones interpersonales según Sánchez (2018) es la interacción 

que se da entre un trabajador y la compañía en general, es decir es el contexto en 

el que se desarrollan las situaciones cotidianas de la compañía, estas relaciones 

pueden ser negativas o positivas para el cumplimento de los objetivos 

organizacionales. 

Lacunza (2017) afirma que los principales pilares de las relaciones interpersonales 

son la empatía y el compromiso , la primera se manifiesta en el caso de que el ser 

humano debe comprender y entender la forma de pensar y de sentir de su 

compañero de igual manera ser empático implica que un individuo se ponga en el 

mismo contexto y comprenda la complejidad de las necesidades de cada 

colaborador, de igual manera un trabajador comprometido con sus funciones y 

labores será más empático y tolerante de tal manera que permita solucionar sus 

propios problemas y los de la organización en general en base a la comunicación 

asertiva. 

Indicadores de esta dimensión son: Comunicación, según Martínez (2017) afirma 

que la comunicación es considerada una habilidad o competencia que permite 

desarrollar con mayor facilidad los procesos claves y más relevantes que 

determinaran crecimiento de las empresas, en general, brinda la posibilidad de 

compartir información entre todos ellos, de igual manera una buena comunicación 

será el punto de partida para que el ambiente laboral sea mejor y se cumplan los 

objetivos propuestos por la empresa . Así mismo, el indicador clima laboral según 

lo compensa Revilla (2016), la atmosfera de trabajo es una situación en la que los 

trabajadores comprenden el entorno humano y físico en el que opera la unidad de 

negocio. Pedraza (2018) el clima organizacional se refiere al nivel colectivo donde 
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las dimensiones específicas de los atributos organizacionales se han mezclado con 

los atributos individuales tales como la confianza organizacional, tensión laboral, 

apoyo social, recompensa y satisfacción laboral; caracterizan el contexto donde se 

desarrollan las organizaciones. 

A continuación, se establece la dimensión recompensa, según Cabanillas (2020), 

hace alusión a las directivas, lineamientos y derechos en beneficio del trabajador 

mediante incentivos o de un programa de desarrollo personal y profesional en la 

institución, en síntesis, se refiere al valor intangible que el trabajador le otorga a su 

trabajo. 

Bohórquez (2020), actualmente la mayoría de las empresas implementan 

estrategias de mejora en cuanto producción o calidad de servicio, dejando de lado 

la satisfacción y la comodidad de sus colaboradores, a tal extremo que no invierten 

en sistemas de recompensas o incentivos para los colaboradores lo que genera 

deficiencias en la productividad y el rendimiento esperado por la entidad, así mismo 

se evidencian una mejora en los resultados de las compañías que establecen 

recompensas a sus colaboradores generando así una mejora directa en el ambiente 

de trabajo. 

Los indicadores de esta dimensión se presentan a continuación, se estableció como 

primer indicador beneficios tal como señala Casas (2017), manifiesta que las 

compensaciones que se brindan a los empleados o colaboradores pueden 

presentarse de diversas formas ya sea por incentivo económico o profesional con 

la finalidad que el colaborador sienta que la entidad de alguna manera lo está 

beneficiando por su buen rendimiento en la empresa, estos beneficios recaen 

directamente en un reconocimiento monetario o en una valoración activa de las 

funciones y resultados obtenidos por el trabajador. Motivación, según afirma Rivas 

(2018), se define como una necesidad o deseo que active y dirige el 

comportamiento, lo dirige y lo impulsa para realizar su actividad organizacional ya 

sea de buena o mala manera según sea el nivel de motivación.  

Schaufeli (2017), busca comprender los factores que determinan el bienestar y la 

motivación de empleados (por ejemplo, agotamiento, salud, estado de ánimo) y el 
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desempeño laboral. De acuerdo con esta teoría, los contextos laborales se pueden 

dividir en dos categorías: demandas laborales y recursos. 

De igual manera se desarrollan las teorías concernientes a la variable desempeño 

laboral 

Paredes (2017), define el desempeño como el nivel en el que un empleado cumple 

con los requisitos y las funciones de su labor, en base a las expectativas propuestas 

por los directivos y jefes de la organización. 

Ramos (2019), El desempeño laboral se considera un aspecto fundamental en 

recursos humanos, por lo que su evaluación es muy importante para las compañías. 

Fernández (2018), lo define como el desarrollo de las funciones laborales en una 

empresa, donde los resultados dependerán del nivel de rendimiento del colaborador 

que puede ser beneficioso o negativo para la entidad. 

Las siguientes dimensiones fueron consideradas en el estudio para evaluar el 

desempeño del trabajador. 

Con respecto a la dimensión comportamiento, Angulo (2018) se refiere a 

situaciones que ocurren en un determinado ambiente o espacio, algunos de estos 

comportamientos tienen efectos negativos o positivos para la empresa , este efecto 

se puede presentar en un corto periodo de tiempo, lo que permite  revelar la causa 

o razón de estos malestares en la organización, de igual forma Bravo (2018) afirma

que el  comportamiento es el estudio del desempeño y la actitud de las personas 

en la organización, es decir se basa en analizar directamente la incidencia  el 

trabajo de los empleados para determinar si  contribuye o desmerece la eficacia y 

productividad organizacional, considerando el ambiente como el comportamiento 

de las personas, donde se evidencia que las actitudes y el desarrollo del 

comportamiento humano se asocia con la atmosfera organizacional que posee la 

empresa. 

Por lo tanto, se presentan los siguientes indicadores. Según Sánchez (2019), el 

desempeño se define como el cumplimiento de una obligación, ya sea un cargo o 

una profesión, de igual manera Olivera (2021) Uno de los factores que regula el 

desempeño laboral en las organizaciones es el clima organizacional, donde se 
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evidencian problemas en la estructura empresarial y el comportamiento de los 

trabajadores, como la capacidad de adaptación a los cambios, condiciones 

cambiantes, laborales y empresariales. 

El liderazgo, Espinoza (2016) señala que es un conjunto de técnicas y habilidades 

que una persona asocia a la forma en que piensa o practica sus ideales para 

incentivar a otros miembros del equipo a realizar sus tareas con el objetivo de crear 

metas más objetivas , es por ello que es muy beneficioso la identificación de un 

líder dentro de la empresa ya que este será el aliado de los directivos y permitirá 

que los colaboradores tengan una relación de constante comunicación e interacción 

con sus jefes. Lealtad, Baptista (2019) señala que es un sentimiento de lealtad y 

respeto hacia un individuo, comunidad, compromiso por lo que es necesario 

observar el principio del grupo y el liderazgo de cada colaborador para gestionar un 

trabajo, es decir si el trabajador es leal a su compromiso con la empresa y sus 

funciones será mejor los resultados obtenidos por la misma ya que un colaborador 

leal es un trabajador comprometido con sus resultados y la empresa. 

A continuación, la dimensión resultados, según Ríos (2017) es el o efecto de una 

acción, un cálculo, un proceso para determinar si lo que se hace está bien o mal. 

Los indicadores creados para esta dimensión son: La calidad del trabajo, como lo 

plantea Pérez (2018), se le puede definir como el grado de satisfacción que 

alcanzan los resultados o actividades realizadas por el colaborador en su área 

funcional, por lo tanto, la calidad del trabajo estará condicionada por las 

herramientas e insumos brindados por la organización para que el colaborador 

pueda desarrollar sus actividades según los requisitos técnicos y cognitivos que 

implica su labor , la opinión del destinatario del servicio o producto será el indicador 

exacto para demostrar si el trabajo es de calidad o no . 

La cantidad de trabajo de Cruz, (2018) es el índice de tareas asignadas a los 

colaboradores que pueden implicar una o más funciones según el grado de 

responsabilidad que la organización asigne al trabajador, así mismo la cantidad de 

funciones asignadas será establecida en función de la formación del colaborador y 

el sueldo percibido por el trabajador. Cumplimiento de plazos, Ramírez (2018) es 
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el tiempo estimado que la empresa u organización otorga al trabajador para realizar 

efectivamente sus actividades. 

Con relación a la dimensión habilidad. Palacios (2017) es el talento que posee el 

colaborador tiene para hacer adecuadamente las actividades. Por lo tanto, el 

conocimiento, las habilidades del colaborador comprenden a su formación integral 

en valores y conocimientos, por consecuencia la habilidad y la lealtad de cada 

empleado en la empresa conducen a un retorno justo. 

Los indicadores seleccionados para esta dimensión son, conocimiento de puesto, 

es decir, la comprensión, el compromiso, el deber, la responsabilidad que tiene una 

persona por un trabajo y también la capacidad de estar siempre atento a los 

cambios que se producen en función de las propias circunstancias, en este aspecto 

la experiencia que posee el colaborador es fundamental para el rendimiento optimo. 

Trabajo en equipo Rosales (2018) es la unificación de esfuerzos y el compromiso 

que desarrollan los colaboradores y áreas de la organización para lograr los 

objetivos propuestos, el éxito de un equipo de trabajo recae en la comunicación y 

las relaciones laborales que existen en la entidad. Según García (2017), capacidad 

de aprendizaje significa adquirir, rastrear, comprender y utilizar información que se 

nos explica o se adquiere a través de la experiencia en situaciones de la vida real, 

así mismo la capacidad de aprender por parte del colaborador se desarrolla en 

función de su nivel de formación académica y la retroalimentación brindad por la 

organización, 

III.   METODOLOGÍA
En este capítulo se hablará de la metodología empleada en la investigación y de 

los diversos procesos estadísticos para probar la confiabilidad del estudio. 

3.1 Tipo y Diseño de investigación 

De acuerdo con lo establecido por Rodríguez (2018) el tipo de investigación 

aplicada está conformada por el reconocimiento de la realidad y estuvo conformada 

para el reconocimiento de la realidad problemática y ayudará mediante el método 

científico a resolver los problemas encontrados es una investigación aplicada, 

busca la solución de un problema y aplica el método científico para dar esa solución. 
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Diseño, cuenta con un diseño no-experimental, transversal, descriptivo. Esta 

investigación presenta un enfoque cuantitativo ya que las características de la 

investigación se realizarán con datos numéricos y cuantificables haciendo uso de 

los análisis estadísticos. 

3.2 Variables y Operacionalización 

En esta investigación se analizarán las siguientes variables de estudio: 

Variable Independiente Clima Organizacional: 

Definición conceptual: según lo expuesto por Aguirre (2019) afirma que el 

clima organizacional es el conjunto de factores y características 

situacionales y abstractas que direccionan el comportamiento y el 

desenvolvimiento del trabajador en el área donde se desempeña, la 

siguiente variable de la investigación la sustenta. 

Definición operacional: dentro de este estudio se tomarán herramientas 

que ayuden a la recopilación de los datos. Clima organizacional será 

evaluada y medida mediante una encuesta empleando un cuestionario como 

instrumento utilizando una escala de medición ordinal. 

Indicadores: Responsabilidad, poder de decisión, comunicación, clima 

laboral, beneficios, motivación. 

Escala: Ordinal 

Variable Dependiente Desempeño Laboral 

Definición conceptual; según lo estudiado por Díaz (2017) afirma que el 

desempeño se vincula directamente con la capacidad de coordinación y 

organización de las actividades que tiene el colaborador que al incorporarse 

se vinculan con el comportamiento organizacional y la productividad. 

Definición operacional: para el estudio de la variable desempeño empleara 

la técnica de la encuesta aplicando un cuestionario como instrumento para 

recolectar los datos que se desean obtener en base a una escala ordinal. 

Indicadores: Desempeño, liderazgo, lealtad, calidad de trabajo, cantidad de 

trabajo y cumplimiento de plazos, capacidad de aprendizaje, trabajo en 

equipo, conocimientos, las dimensiones correspondientes a la variable 

independiente desempeño laboral 
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Escala: Ordinal 

3.3 Población, muestra y muestreo 

3.3.1. Población: de acuerdo con su investigación, Campos (2017) expone que es 

un grupo de componentes o individuos que comparten características similares 

sobre los cuales recae un estudio estadístico para concluir si esta puede ser finita 

o infinita, para este proyecto de investigación la población será cincuenta

colaboradores de una entidad municipal, La Libertad. 

Criterios de inclusión: Campos (2017) manifiesta que son los elementos 

que participarán y se analizarán en la investigación; para este proyecto se 

tendrá el criterio de inclusión a todos los colaboradores de la entidad que se 

encuentre laborando, 

Criterio de exclusión: Campos (2017) indica que son los elementos que no 

estarán presentes en la investigación por algún motivo que no se encuentren 

presentes en el momento del estudio. Los criterios de exclusión para este 

proyecto están enfocados en los colaboradores que no se encuentren 

activamente trabajando por motivos de vacaciones, descansos médicos, 

licencias, trabajadores externos, etc. 

3.3.2 Muestra: Según Angulo (2018) El muestreo y la muestra permiten   determinar 

y evaluar solo un conjunto representativo que generaliza los resultados en relación 

a la totalidad de la población. En este estudio no se aplicará la fórmula de la muestra 

ya que se conoce con exactitud la cantidad de elementos a encuestar, en este caso 

los 50 colaboradores que serán analizados. 

3.3.3. Muestreo: Mendoza (2018) es la extracción de la muestra se presenta en 

tipos según el estudio realizado como: probabilístico si todas las unidades de la 

muestra pueden participar del estudio y no probabilístico cuando no se realiza la 

selección de muestra al azar. 

Para este estudio se utilizará un muestreo simple aleatorio dándole la oportunidad 

a todos los individuos seleccionados de ser encuestados. 

3.3.4.- Unidad de análisis: Mendoza (2018) indica que son los sujetos o elementos 

que se tomará como base en la investigación. En esta investigación la unidad de 

análisis es un colaborador de la entidad en estudio. 
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3.4 Técnicas e Instrumentos de Recolección de datos. 

Técnica, Rodríguez (2019) manifiesta que es una herramienta que ayuda al 

investigador a poder realizar una recolección confiable de datos; es decir son los 

procedimientos que ayudan a poder obtener y garantizar la operatividad del estudio 

realizado. 

En esta investigación se usará como técnica la encuesta ya que se necesitan datos 

exactos que ayuden a poder tener un diagnóstico del problema de investigación. 

Instrumento, Benites (2017) manifiesta que son aquellos recursos que el 

investigador debe utilizar para poder obtener datos fiables en la investigación, estos 

instrumentos pueden tener resultados numéricos y de observación como 

formularios y fichas técnicas. 

Para este estudio el instrumento a utilizar es el cuestionario ya que a cada ítem de 

respuesta tendrá un valor numérico en Escala de Likert, para que en los resultados 

sea más sencillo poder realizar un diagnóstico del problema planteado. 

Validez y Confiabilidad 

Validez, Mendoza (2018) manifiesta que es importante acreditar la fiabilidad de la 

investigación, ya que es necesaria la evaluación de expertos que analicen el 

instrumento que se usará para sea aplicada a la unidad de análisis. 

En esta investigación la validez será por juicio de expertos que comprende a dos 

especialistas de la línea de investigación y un asesor metodólogo o estadístico para 

dar mayor credibilidad del instrumento aplicado. 

Confiabilidad, Mendoza (2018) manifiesta que es la acreditación de que el 

instrumento de investigación arroje resultados coherentes que apunten a la misma 

dirección que la validez. 

Para dar mayor credibilidad se utilizará la confiabilidad mediante el estadístico Alfa 

de Cronbach el cual indica que si es mayor a 0.8 es confiable de aplicar. Para el 

cual la variable clima organizacional tenemos (0.814) y para la variable desempeño 

tenemos (0.954). 
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3.5 Procedimientos 

Para esta investigación se solicitarán los permisos correspondientes para aplicar el 

instrumento de investigación, después se procederá a aplicar los cuestionarios a 

los colaboradores de la entidad los cuales responderán según su criterio u opinión, 

los datos extraídos serán digitados en cuadros y gráficos estadísticos con su 

respectiva interpretación para un mejor entendimiento. 

3.6 Métodos de Análisis de Datos 

Los datos obtenidos serán debidamente digitados en tablas estadísticas y gráficos 

que ayuden a mejorar la interpretación de estos y se tomará para ello los programas 

de Excel para la determinación de los niveles. 

3.7 Aspectos Éticos 

Para la realización de esta investigación se respetarán los derechos de autor en 

cada cita tomada, además de cumplir con lo determinado por la casa de estudios 

la Universidad Cesar vallejo cumpliendo con los valores de responsabilidad, respeto 

y veracidad en cada dato obtenido, resaltando así la ética profesional. 
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IV. RESULTADOS 

Los resultados buscan exponer y describir los datos obtenidos en la muestra del 

estudio, mediante la aplicación de los instrumentos, los cuales posteriormente 

serán interpretados y contrastarlos con la teoría, el estado de la cuestión y de la 

misma investigación. Por ende, en el presente capítulo los resultados se plasman 

de manera detallada, gráfica y precisa de manera textual escrita; en base a las 

dimensiones de cada variable del estudio: Clima Organizacional y Desempeño 

Laboral. 

Con respecto a la dimensión autonomía de la variable clima organizacional en la 

gestión de la instancia municipal, se observa que cerca de las dos terceras partes  

de colaboradores encuestados percibieron que son responsables para poder 

cumplir las metas trazadas, tienen poder de decisión ya que señalaron que se 

trabaja en coordinación para el logro de objetivos de cada unidad y llegar a cumplir 

las metas de la entidad, sin embargo, una fracción relativamente pequeña percibe 

que en la entidad no se da oportunidad a los colaboradores para su libre 

desempeño a la hora del cumplimiento de sus funciones. 

Tabla 1: Dimensión de Autonomía  

Escala de Valoración Cantidad % 

Nunca 6 2% 

Casi Nunca 24 8% 

A veces 51 17% 

Casi Siempre 123 41% 

Siempre 96 32% 

TOTAL 300 100% 

 

Nota: La tabla muestra la percepción de los colaboradores con respecto a la 

dimensión autonomía, se puede mejorar el desempeño porque nos arroja como 

resultado de la aplicación de los instrumentos la opción nunca general, con 10% y 

también tenemos la opción siempre con 73%, eso nos dice que la propuesta está 

enfocada a una realidad  
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Con respecto a la dimensión relaciones interpersonales de la variable clima 

organizacional en la gestión de la instancia municipal, se observa que un poco más 

de la mitad de colaboradores encuestados percibieron que están satisfechos con 

respecto a la adecuada comunicación dentro de las unidades de la entidad, 

conllevando a una participación adecuada entre los colaboradores para el logro de 

las metas; por otro lado existe un grupo minúsculo de encuestados los cuales 

señalaron que no existen las condiciones necesarias para el desempeño de las 

funciones de los colaboradores dentro de la entidad. 

Tabla  2: Dimensión Relaciones Interpersonales  

Escala de Valoración Cantidad % 

Nunca 11 3% 

Casi Nunca 37 11% 

A veces 62 18% 

Casi Siempre 145 41% 

Siempre 95 27% 

TOTAL 350 100% 

 

Nota: La tabla muestra la percepción de los colaboradores con respecto a la 

dimensión relaciones interpersonales, donde podemos apreciar el ambiente que se 

vive dentro de la entidad con la influencia de siempre generar de 68% se podría 

decir que el colaborador tiene un ambiente adecuado de trabajo, también resalta 

con el menor porcentaje de nunca generar con 14% eso nos permite avizorar la 

buena aceptación de la propuesta para la mejora continua.  
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Con respecto a la dimensión recompensa de la variable clima organizacional en la 

gestión de la instancia municipal, se observa que un poco más de la mitad de los 

encuestados percibieron que la entidad cuenta con los presupuestos necesarios 

para la realización de actividades para el desempeño y motivación de los 

colaboradores para el cumplimiento de sus funciones; mientras que una fracción 

relativamente pequeña de los encuestados opta por mantenerse al margen, 

adoptando una postura neutra ya que no han recibido ningún beneficio adicional 

por algún logro obtenido. 

Tabla 3: Dimensión Recompensa  

Escala de Valoración Cantidad % 

Nunca 7 4% 

Casi Nunca 36 18% 

A veces 29 15% 

Casi Siempre 76 38% 

Siempre 52 26% 

TOTAL 200 100% 

 

Nota: La tabla muestra la percepción de los colaboradores con respecto a la 

dimensión recompensa, esto nos demuestra que con el uso del instrumento la 

satisfacción de los servidores públicos de desempeñando sus labores como lo 

representa siempre generar con 64% y una parte de los colaboradores sesgados 

en un resultado de nunca generar de 22%.eso permite aplicar la propuesta con la 

aceptación de vida para la mejora del funcionamiento de la institución. 
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A continuación, se detallan los resultados obtenidos de la dimensión 

comportamiento de la variable desempeño laboral en la gestión de la instancia 

municipal, se observa que cerca de la mitad de los colaboradores perciben que en 

las unidades de la entidad existen líderes que apoyan a un correcto desempeño de 

sus funciones, seguido de evaluaciones constantes para la medición del 

desempeño en las funciones de cada uno; sin embargo un mínimo porcentaje de 

los encuestados afirmaron que no se encuentran identificados con para la entidad. 

Tabla 4: Dimensión Comportamiento  

Escala de Valoración Cantidad % 

Nunca 24 3% 

Casi Nunca 97 11% 

A veces 142 17% 

Casi Siempre 344 40% 

Siempre 243 29% 

TOTAL 850 100% 

 

Nota: La tabla muestra la percepción de los colaboradores con respecto a la 

dimensión comportamiento, donde podemos apreciar que con el uso del 

instrumento el 69% de los colaboradores siempre están logrando las funciones 

dentro de las unidades gracias al existencia de buenos líderes que los orientan y 

los evalúan de manera frecuente, pero también se denota con menor porcentaje de 

nunca con el 3% de los colaboradores al sentirse no identificados con la entidad 

debido a problemas externos a la gestión, sin embargo eso permite aplicar la 

propuesta con la aceptación de vida para la mejora del funcionamiento de la 

institución. 
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A continuación, se detallan los datos obtenidos de la dimensión resultados de la 

variable desempeño laboral en la gestión de la instancia municipal, se observa que 

cerca de la totalidad de los colaboradores perciben que cada unidad de la entidad 

sabe manejar la carga laboral de la manera más idónea posible, es por ello que la 

entidad evalúa de manera constante los resultados del trabajo realizado por los 

colaboradores; sin embargo, un muy mínimo porcentaje de encuestados señalan 

que la entidad no realiza las correctas asignaciones con respecto a las funciones 

en concordancia al sueldo de los colaboradores. 

Tabla 5: Dimensión Resultados  

Escala de Valoración Cantidad % 

Nunca 3 1% 

Casi Nunca 37 7% 

A veces 82 16% 

Casi Siempre 210 42% 

Siempre 168 34% 

TOTAL 500 100% 

 

Nota: La tabla muestra la percepción de los colaboradores con respecto a la 

dimensión resultados, donde se puede mejorar el desempeño porque nos arroja 

como resultado de la aplicación de instrumentos la opción nunca, únicamente con 

el 1%, ya que no consideran las asignaciones de las funciones y además tenemos 

la opción siempre y casi siempre con un 76%, eso nos dice que con la propuesta 

se reforzará el manejo de la carga laboral dentro de las unidades de la entidad. 
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A continuación, se detallan los datos obtenidos de la dimensión habilidades de la 

variable desempeño laboral en la gestión de la instancia municipal, se observa que 

una gran parte de los colaboradores perciben que la entidad capacita 

constantemente al personal para lograr mejorar el desempeño y desenvolvimiento 

de sus funciones para el cumplimiento de las metas, esto se logra gracias a que los 

colaboradores sienten que la entidad se identifica con su equipo de trabajo; 

mientras que únicamente un mínimo de los encuestados señalan que la entidad no 

los capacita de manera idónea. 

Tabla 6: Dimensión Habilidades  

Escala de Valoración Cantidad % 

Nunca 11 3% 

Casi Nunca 45 11% 

A veces 61 15% 

Casi Siempre 156 39% 

Siempre 127 32% 

TOTAL 400 100% 

 

Nota: La tabla muestra la percepción de los colaboradores con respecto a la 

dimensión habilidades, donde se puede apreciar que el desempeño de los 

colaboradores al momento de la realización de sus funciones con la influencia de 

71% se debe a que la entidad se representa o identifica con cada uno de su 

personal, también se denota con menor porcentaje de nunca con el 3%, 

permitiéndonos no logra desarrollar su destreza a la fala práctica al momento de la 

realización de las capacitaciones, esto nos permite que con la aceptación de la 

propuesta se obtendrán mejores resultados. 
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A continuación, se detallan los resultados obtenidos en la investigación mediante 

los procesos y análisis descriptivos donde se plasma el nivel en el que se encuentra 

cada variable de estudio para proceder a tener un diagnóstico de la organización.  

De los datos obtenidos del instrumento aplicado, se tiene que un 48% de los 

colaboradores indica que el nivel de clima organizacional es alto, asimismo el 42% 

de los encuestados indican que el nivel es medio, sin embargo, el 10% indica que 

bajo. Se puede precisar que el nivel de clima laboral es alto, pero aún puede 

incrementar el nivel, mejorando el ambiente de trabajo y las relaciones 

interpersonales además de brindar más beneficios a sus colaboradores para que 

se trabaje con satisfacción. 

Tabla N° 7: Nivel de la variable Clima Organizacional  

Escala de Valoración Cantidad % 

Nivel Bajo 5 10% 

Nivel Medio 21 42% 

Nivel Alto 24 48% 

TOTAL 50 100% 

Nota: La tabla muestra la percepción de los colaboradores con respecto al clima 

organizacional 
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De la encuesta aplicada a los colaboradores, se obtuvo que el 48% indica que existe 

un nivel alto con respecto al desempeño laboral, mientras que el 44% manifiesta 

que el nivel es medio, frente al 8% el cual indica que es bajo. El nivel de desempeño 

es alto, pero aun pude mejorar y seguir incrementando si aumenta la satisfacción 

de los colaboradores y sobre todo se trabaja en equipo teniendo empatía y 

compañerismo para el cumplimiento de objetivos. 

Tabla 8: Nivel de la variable Desempeño Laboral  

Escala de Valoración Cantidad % 

Nivel Bajo 4 8% 

Nivel Medio 22 44% 

Nivel Alto 24 48% 

TOTAL 50 100% 

Nota: La tabla muestra la percepción de los colaboradores con respecto al 

desempeño laboral 
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V. DISCUSIÓN  

 

En este capítulo se analizan y discuten los resultados obtenidos en base a los 

hallazgos estadísticos y objetivos de estudio determinados en la investigación. 

De acuerdo con los resultados del análisis descriptivo  correspondientes al objetivo 

general que fue determinar el nivel de clima organizacional para el desempeño de 

laboral de la entidad pública, mostrando la existencia  un alto de nivel de clima 

contando con un  48 % de los colaboradores que así lo perciben, esto significa que 

el clima organizacional es factor determinante el rendimiento de los trabajadores es 

decir, las relaciones interpersonales y las recompensas ofrecidas a los 

colaboradores generan un grado de satisfacción laboral entre los colaboradores y 

las áreas de trabajo de toda la entidad municipal, sumándole la independencia y 

flexibilidad que se les brinda a los colaboradores generando así un compromiso y 

lealtad por parte del colaborador hacia la entidad municipal, así mismo este 

resultado refleja que los colaboradores de la empresa valoran positivamente todas 

las condiciones laborales ofrecidas por la organización, es por ello que tienen una 

interacción y comunicación asertiva dentro de su puesto de trabajo, aplicando sus 

conocimientos y habilidades para conseguir resultados positivos en beneficio de la 

organización , cumpliendo con su labor en los plazos establecidos y desarrollando 

un servicio de calidad, por lo tanto se puede evidenciar el impacto directo y positivo 

que generan todos estos factores en un buen nivel de desempeño laboral, este 

resultado se relaciona con el estudio realizado por  Delgado (2017) quien en su 

estudio tuvo como finalidad analizar si el clima organizacional incide en el 

rendimiento de los colaboradores de una empresa de bienes y raíces, teniendo 

como principal resultado que más del 50 % de los colaboradores tienen 

conocimiento acerca de las expectativas laborales que tienen la empresa acerca 

de sus actividades, por lo tanto los colaboradores realizan sus procesos con 

eficiencia y calidad; para que de esta manera puedan aspirar a tener una estabilidad 

y continuidad dentro de su puesto de trabajo,  ya que de esta manera desarrollaran 

sus funciones adecuadamente. Esto se relaciona con las afirmaciones teóricas de 

White (2017) plantea que el clima organizacional en las instituciones de gobierno 

es un factor trascendente, ya que si se optimiza el recurso humano y el ambiente 

de trabajo se logrará lo deseado; es decir tienen buena comunicación entre áreas 
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funcionales y de soporte dentro de la entidad edil, es decir el colaborador se siente 

motivado a desarrollar sus labores con la mayor responsabilidad posible, 

basándose en unificar sus esfuerzos para lograr un nivel de rendimiento óptimo que 

le facilite a la organización municipal mejorar su calidad de servicio en beneficio del 

desarrollo y crecimiento de los usuarios municipales de dicha entidad municipal en 

la Libertad, este resultado se relaciona directamente con el estudio propuesto 

Vásquez (2017) quien planteo como objetivo general identificar el nivel de clima 

laboral, así mismo el autor determinó dentro de sus principales resultados la 

evidente existencia de un nivel de  comunicación asertiva  48.8%  que beneficia  el 

clima organizacional de la  institución, ya que al presentarse un adecuado ambiente 

de trabajo direccionado  a la motivación por parte del empleador, el desempeño 

será cada vez mejor y esto ayudará a continuar con el cumplimiento exitoso de las 

metas y objetivos propuestos, es decir se resalta la influencia de las condiciones 

laborales que presenta la compañía, ya que si el colaborador cuenta con todos los 

medios y herramientas para realizar sus funciones mejor serán sus resultados. así 

mismo estas disertaciones se relacionan con la teoría expuesta por Romero (2019) 

este autor se refiere al clima de la organización como un punto fundamental para 

las empresas, ya que la motivación psicológica y física que se puede fomentar en 

un colaborador estará estrictamente direccionada a cumplir sus objetivos 

personales y laborales, por lo tanto los directivos y empresarios deben priorizar la 

comodidad del trabajador dentro de su centro de funciones ya que si el colaborador 

no se siente satisfecho con las condiciones laborales que brinda la empresa no 

realizara sus actividades adecuadamente generando pérdidas para la empresa y 

deficiencias en el rendimiento laboral de los trabajadores. 

Identificar el nivel de desempeño laboral de los colaboradores de una entidad 

pública municipal, los resultados reflejan que los encuestados perciben un nivel de 

desempeño alto con un 48 %, en la misma línea el 44% de los elementos refiere 

que el nivel de desempeño es medio y tan solo el 8 % de los encuestados afirmo 

que el nivel es bajo, lo que significa que los colaboradores de la entidad edil 

presentan una cultura y comportamiento organizacional orientado a mejorar 

continuamente su desempeño y por lo tanto sus resultados, basándose 

principalmente en la capacidad de liderazgo que presentan sus colaboradores para 
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solucionar problemas y motivar al personal a mejorar la productividad de la 

organización, por lo tanto se puede afirmar también que los trabajadores presentan 

un sentido de compromiso y partencia a la entidad lo que genera que los 

colaboradores se sientan parte del crecimiento y la obtención de los resultados de 

la compañía municipal, así mismo se puede afirmar que los trabajadores se sienten 

satisfechos con la cantidad de trabajo asignada lo que se ve reflejado en la calidad 

de sus resultados finales, cumpliendo los plazos propuestos por la entidad y por los 

usuarios del servicio municipal, aplicando siempre los conocimientos y habilidades 

necesarias basados en su experiencia profesional y vivencial, lo que se traduce en 

el adecuado cumplimiento de las metas y lineamientos organizacionales  

propuestos por la municipalidad en La Libertad, este resultado guarda relación con 

el estudio internacional presentado Enríquez (2019) que tuvo como objetivo 

principal determinar el grado de rendimiento de los colaboradores de un instituto en 

la ciudad de México, obteniendo como principal resultado un nivel de desempeño 

aceptable con un nivel de 62.2 % por parte los colaboradores educativos, 

evidenciado una asociación positiva alta , es así que el autor resalta la importancia 

de este resultado es decir conservar un nivel de rendimiento alto basados en la 

comunicación y en la satisfacción del colaborador, priorizando las relaciones 

interpersonales entre los integrantes de la compañía para brindar un servicio 

adecuado con estándares de calidad hacia los estudiantes del centro de formación, 

es por ello que se presenta la teoría de Paredes (2017) quien define el desempeño 

como el grado de cumplimiento de las funciones y responsabilidades del 

colaborador influenciados por el clima organizacional que presenta  la entidad que 

será determinante en el objetivo de alcanzar un nivel de desempeño totalmente 

óptimo . 

Para determinar el nivel de la dimensión autonomía para el desempeño de los 

colaboradores tenemos que un 50% indico que el nivel es alto, un 46% manifiesta 

que el nivel es medio y el 4% indico que es bajo, lo cual determina que la existencia 

de un alto nivel, esto significa que la entidad municipal le brinda total confianza a 

sus colaboradores brindándoles  independencia para que puedan tomar decisiones 

con responsabilidad que beneficien al colaborador y a la organización en general, 

esto conlleva a que los procesos de la entidad se realicen con mayor rapidez y 
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eficacia siendo totalmente beneficioso para este tipo de organizaciones donde 

predomina la burocracia y el atraso de los procesos municipales, causando 

malestar en los usuarios y la población en general donde se ubica la mencionada 

entidad edil, así mismo genera un sentido de responsabilidad y compromiso de los 

trabajadores ya que ellos mismo afrontaran las consecuencias de sus decisiones 

generando así que se tomen decisiones eficientes y un empoderamiento del 

personal que se enfocara  en  solucionar los problemas ya sea diseñando 

propuestas de mejora en base a sus conocimientos y recursos disponibles que 

permitan a la organización tener mejores resultados y una repercusión en el 

rendimiento de los colaboradores ya que un trabajador motivado y comprometido 

con la institución municipal desarrollara sus funciones de manera óptima y con 

estándares de calidad adecuados, por lo tanto lo afirmado se relaciona con la 

investigación de Schubert (2018) quien definió como objetivo principal de su estudio 

demostrar la influencia del clima organizacional en el desempeño laboral de los 

colaboradores de una empresa ferretera en El Salvador, donde los resultados 

permiten afirmar que los el clima es determinante en el desarrollo profesional de los 

colaboradores con un alto nivel de 53%, es decir los colaboradores evidenciaron 

una predisposición a mantener un ambiente laboral asertivo y positivo dentro de la 

organización, es decir que los colaboradores se sienten cómodos dentro de su área 

de trabajo lo que les permitirá tomar decisiones responsables y beneficiosas en 

bien de la organización y así poder incrementar su índice de desempeño laboral 

dentro de la entidad autónoma en San Salvador, es por ello que se presenta la 

teoría establecida por Guevara (2018) quien resalta la independencia que se le 

brinda al individuo dentro de su centro de labores ,generando así una motivación 

intrínseca en el colaborador que lo direccionara a mejorar sus resultados y por lo 

tanto su desempeño laboral . 

Así mismo se determinó el nivel de las relaciones interpersonales para el 

desempeño de los trabajadores de la municipalidad en La Libertad, teniendo como 

resultado del instrumento aplicado que 50% indico que el nivel es alto, un 42% 

manifiesta que el nivel es medio y el 8% indico que es bajo, determinando la 

existencia de un alto nivel, esto significa que la comunicación es predominante en 

la organización generando así una buena relación dentro de la empresa lo que es 
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fundamental para conseguir los objetivos y metas planificadas por la entidad 

municipal, así mismo con este resultado se evidencia que la organización tiene una 

buena atmosfera de trabajo lo que conlleva a los colaboradores realizar sus 

funciones de manera más eficiente, ya que si el colaborador se centra únicamente 

en desarrollar sus actividades diarias dejando de lado los conflictos 

organizacionales, de igual forma esta estrategia de comunicación asertiva agilizara 

los procesos y tareas pendientes según sea la función, por lo tanto  será mayor el 

nivel de rendimiento dentro de la empresa, es por ello que se resalta que se debe 

priorizar la comunicación en todos los niveles de la organización, esta afirmación 

se discute con la investigación realizada por el autor Chávez (2021) que presento 

como objetivo general determinar el grado de relación entre el clima laboral y el 

desempeño profesional de los colaboradores administrativos en una entidad 

municipal en Arequipa, obteniendo como principal una relación positiva alta entre 

las variables de estudio  con porcentajes de 36.6% y 48.3%, gracias a las 

herramientas de comunicación que les brinda la entidad , estas herramientas y 

técnicas de comunicación les permite mantener un nivel óptimo de clima laboral, es 

decir el autor concluye que si la totalidad de los trabajadores se comunican de 

manera positiva y adecuada, mostrando empatía y respeto entre los miembros de 

la organización, será mucho más fácil realizar las tareas y obtener resultados 

efectivos y de calidad, de igual forma los resultados presentados guardan relación 

directa con la teoría expuesta por el autor Sánchez (2018) quien define a las 

relaciones interpersonales como el grado de intercomunicación que se da entre el 

colaborador y la organización en su conjunto, esta puede ser desarrollada en 

cuanto sus funciones cotidianas dentro de su centro de labores, así mismo esta 

interacción puede ser positiva o negativa por lo que se considera a  las relaciones 

entre los colaboradores un aspecto fundamental para el cumplimiento de las metas 

organizacionales y el nivel de desenvolvimiento del trabajador. 

Finalmente para determinar el nivel de recompensas para el desempeño de los 

colaboradores tenemos que colaboradores un 42% indico que el nivel es alto, un 

40% manifiesta que el nivel es medio y el 18% indico que es bajo, manifestando así 

que el nivel es alto este resultado, significa que el programa de recompensas y 

beneficios que establece la entidad municipal motiva a los colaboradores a 
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mantener un nivel de desempeño laboral optimo, es decir los beneficios e incentivos 

que ofrece la municipalidad genera que el colaborador realice sus funciones con un 

mayor nivel de motivación, ya que muchas veces las recompensas no son solo 

económicas si no que un reconocimiento al colaborador por realizar sus funciones 

con eficiencia lo motiva cada día a ser mejor, estos bonos también pueden ser 

empelados  para el desarrollo  profesional de los compañeros, lo que hará que los 

empleados estén más motivados y comprometidos con sus funciones y así mejorar 

su progreso en beneficio de la entidad municipal en La Libertad, es por ello que se 

relaciona con el estudio realizado por Uría (2017) enfoco su investigación en 

determinar la incidencia del clima en el rendimiento de los colaboradores de una 

compañía en Ecuador, mostrando como principal resultado la confirmación de 

grado positivo alto entre ambas variables de estudio con un 49% esto como 

consecuencia de que los trabajadores de la empresa se sienten motivados por parte 

del empleador recibiendo beneficios y recompensas que unifican más al grupo de 

trabajadores mostrando así que mientras mayor sea la motivación del colaborador 

mayor será su desempeño laboral, por lo tanto si se plantean los programas 

adecuados de desarrollo personal y profesional de los trabajadores mayor sentido 

de pertenecía tendrás los colaboradores hacia la compañía, por lo contrario pueden 

existir deficiencias en los procesos y actividades de la empresa si el colaborador no 

percibe la valoración de su trabajo, es por ello que se presenta la teoría 

conceptualizada  por Cabanillas (2020) que hace referencia a las políticas y 

lineamientos que establece la empresa en e favor de los empleados, estas pueden 

ser de índole monetario o de mejora personal, así mismo estos beneficios 

otorgados por la empresa tienen no tienen que estar incluidos en el salario percibido 

por el colaborador. Se puede afirmar que si un colaborador siente que su trabajo es 

v tiene impacto positivo en el crecimiento de la entidad municipal mejores serán sus 

resultados. 
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VI. CONCLUSIONES 

1. Se concluye que existe un nivel alto de clima Organizacional con 48% esto 

indica según el instrumento aplicado los colaboradores están cumpliendo con 

las actividades planteadas en el Plan de Desarrollo de las Personas Anualizado 

(PDP). 

2. Asimismo, se determinó un alto nivel del desempeño laboral de los 

colaboradores con 48%, sin embargo, este porcentaje puede ir 

incrementándose si se sigue mejorando el trabajo en equipo para lograr los 

objetivos.  

3. Con respecto al nivel de la dimensión autonomía para desempeño se determinó 

que existe un alto nivel con un 50%; ya que el poder de decisión, permite que 

el colaborador analice el cumplimiento eficiente y responsable de sus labores.  

4. En la determinación del nivel de la dimensión relaciones interpersonales para 

el desempeño, se constató la existencia de un alto nivel con un 50%, ya que si 

en la entidad existe la adecuada comunicación entre colaboradores y jefes se 

tendrían resultados óptimos. 

5. Por último, para determinar el nivel de la dimensión recompensas para el 

desempeño; se tiene que existe un alto nivel con 42%, esto se ve reflejado que 

cuando al colaborador se le brindan correctamente sus beneficios y se le 

reconoce su trabajo tendrá resultados óptimos para la entidad.  
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VII. RECOMENDACIONES 

✓ Se recomienda que la entidad continúe con sus esfuerzos para brindar 

servicios de calidad basados en el buen clima organizacional existente y 

apoyándose en las habilidades y conocimientos de sus empleados para 

seguir logrando resultados positivos y aumentar el nivel de satisfacción de 

los usuarios municipales. 

✓ Se recomienda que la entidad municipal considere hacer más capacitaciones 

y entrenamiento a los colaboradores ya que esto contribuirá a un buen 

desempeño laboral. 

✓  Se sugiere que la entidad municipal desarrolle un programa de evaluación 

constante sobre el desempeño laboral de los colaboradores, así se mantiene 

un respectivo control del colaborador y el adecuado aprovechamiento de sus 

aptitudes. 

✓  Se sugiere que la entidad municipal realice actividades de confraternización 

para fortalecer lazos de amistad, compañerismo, solidaridad, entre los 

colaboradores de la entidad para generar mayor interrelación entre los 

miembros de la alta dirección con los servidores. 

✓ Se recomienda a la entidad continuar desarrollando atractivos programas de 

recompensas y beneficios para los empleados que los impulsen a mejorar 

sus niveles de desempeño laboral. 
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VIII. PROPUESTA

La propuesta de mejora del Clima Organizacional para el Desempeño Laboral 

de los Colaboradores de una Entidad Municipal - La Libertad, se desarrolla 

mediante el diagnóstico y análisis, que con los resultados arrojados es necesario 

y conveniente implementar y tomar acciones frente al tema en estudio. Tal como 

afirma Chiavenato (2009) acerca de los factores que influyen en la percepción 

de las personas dentro de las organizaciones, donde señala que cada persona 

percibe su entorno con respecto a sus necesidades y experiencia vividas; 

puesto que los entornos son diferentes, vastos, complejos y variantes con el 

tiempo; por ello las personas no pueden percibirlo íntegramente. Por lo que, los 

factores desarrollados que se deben mejorar son los siguientes: 

Es necesario que gerencia incremente el sentido de pertinencia de los 

funcionarios, a través de diferentes actividades como la socialización de la 

misión, visión, objetivos y metas que se tienen planteados, y publicar en un lugar 

donde todos los colaboradores tengan acceso facila esta información y tengan 

presente la razón de ser de la organización. 

Con la estructura organizacional se recomienda que se haga una 

retroalimentación por áreas, que permita la integración, coordinación de los 

funcionarios para el buen cumplimiento de los objetivos, estrategias y políticas 

propuestas. Se propone mejorar la participación del servidor para que, al 

momento de la toma de decisiones, incrementar su sentido de pertenencia, y 

asumir los objetivos organizacionales como suyos. 

Contar con un presupuesto fijo para la realización de capacitaciones adecuadas 

y precisas para cada unidad de la entidad, tanto en Logística, Contabilidad, 

Tesorería, Obras, Desarrollo Social, Administración Tributaria, entre otras, las 

cuales deben ser de manera clara y práctica para que los colaboradores puedan 

accionar ante alguna contingencia y lograr una mejor gestión  

Asimismo, es recomendable mejorar las instalaciones y puestos de trabajo de 

los colaboradores en la entidad, donde se realice una distribución adecuada de 

los espacios de las oficinas, mejorando la iluminación, ventilación y su 

equipamiento como los escritorios, sillas, servicios higiénicos, así como la 
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mantener la disponibilidad de los recursos de escritorio, invertir en herramientas 

tecnológicas de calidad para que así los colaboradores puedan desarrollarse y 

desenvolver en el cumplimiento de sus labores. 

Además, es de suma importancia que el liderazgo del alcalde se fomente entre 

los servidores para que tengan la capacidad de tomar decisiones y a la vez 

aumentar la responsabilidad y control sobre los diferentes procedimientos en la 

administración, realizando capacitaciones a los jefes de cada unidad para 

maximizar el apoyo que les brindan al personal y poder lograr mejorar el 

desempeño laboral. 

Es fundamental y necesario que la entidad reconozca y valore el trabajo de sus 

colaboradores, por la buena labor, eficacia y responsabilidad en sus funciones. 

Este punto es de suma importancia ya que se les puede reconocer por medio 

de incentivos económicos, reconocimientos de colaborador del mes, pero 

siempre puntualizando su gran desempeño. 

Realizar y fortalecer semestralmente la evaluación de desempeño de los 

funcionarios, logrando así una medición y calificación de su rendimiento, del 

mismo modo dar un seguimiento del proceso de crecimiento profesional de los 

funcionarios. 

Con la propuesta permitirá una programación de las diversas actividades que 

logran el cumplimiento de los objetivos y/o metas planteadas en la entidad, 

donde se deberá realizar un plan de seguimiento y control, para verificar el 

cumplimiento de las actividades y propuestas planteadas en cada área de la 

entidad, a través de una constante evaluación, las cuales tendrán algún 

responsable a cargo y un tiempo establecido para el cumplimiento de los 

objetivos trazados. Donde los resultados facilitarán el cumplimiento de los 

objetivos generales y estar una mejora continua. 
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Anexo 01. Operacionalización de Variables 

VARIAB

LES 

DEFINICIÓN 

CONCEPTUA

L 

DEFINICIÓ

N 

OPERACIO

NAL 

DIMENSION

ES 

INDICADORE

S 

ÍTEMS INSTRUME

NTO 

ESCALA 

CLIMA 

ORGANI

ZACION

AL 

Chiavenato 

(2016) nos dice 

que el clima 

organizacional 

es la forma en 

cómo se 

sienten los 

colaboradores 

y las 

herramientas 

necesarias con 

las que 

cuentan para 

La variable 

Clima 

organizacio

nal será 

evaluada 

mediante la 

Técnica: 

Encuesta y 

utilizará 

como 

instrumento 

un 

cuestionario 

AUTONOMÍA Responsabilid

ad 

Cree usted que dentro de la 

entidad municipal por el 

desempeño del trabajador 

se llega a la meta  

Cuestionari

o 
Ordinal 

Tipo: Likert 

Cree Usted que la entidad 

continuamente viene siendo 

favorecido por los incentivos 

del gobierno central  

Cree usted que la entidad 

tiene las funciones 

elaboradas en cada puesto 

de trabajo   
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realizar sus 

tareas, de tal 

manera 

puedan gozar y 

convivir 

con escala 

ordinal 

Poder de 

decisión 

Cree usted que dentro del 

área donde se desempeña 

puede definir de acuerdo a 

sus responsabilidades   

Cree usted que los 

encargados de las unidades 

de la entidad trabajan en 

coordinación con sus 

colaboradores  

Cree usted que los 

encargados de las unidades 

de la entidad dan 

oportunidad a sus 

colaboradores para 

desempeñarse libremente 

RELACIONE

S 

INTERPERS

ONALES 

Comunicación Cree usted que entre las 

unidades de la institución 

existe un adecuado manejo 

de la información  
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Cree usted que dentro de las 

unidades de la entidad 

existen equipos de trabajo. 

Cree usted que se percibe 

una satisfacción entre los 

colaboradores de las 

unidades de la entidad  

Clima Laboral Cree usted que dentro de las 

unidades de la entidad hay 

las condiciones necesarias 

para desempeñar sus 

funciones  

Cree Usted que la entidad 

definida acertadamente los 

horarios por cada puesto de 

trabajo  

Cree usted que la entidad 

estableció bien las funciones 
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de los colaboradores para 

lograr sus objetivos  

Cree usted que se percibe 

en cada una de las unidades 

de la entidad una 

participación adecuada para 

el logro de las metas 

RECOMPEN

SAS 

Beneficios Cree usted que la entidad 

tiene los presupuestos de 

beneficios para los 

colaboradores idóneos en la 

realidad actual   

Cree usted que la entidad 

otorga beneficios 

adicionales por el logro 

obtenidos   

Motivación Cree usted que la entidad 

realiza actividades para el 
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desempeño y motivación 

para de los colaboradores   

Cree usted que la entidad 
premia a los colaboradores 
por mejorar su rendimiento 
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VARIAB

LES 

DEFINICIÓN 

CONCEPTUAL 

DEFINICIÓ

N 

OPERACIO

NAL 

DIMENSION

ES 

INDICADORES ÍTEMS INSTRUME

NTO 

ESCALA 

DESEMP

EÑO 

LABORA

L 

Milkovich (2017) 

Define el 

desempeño como 

el nivel en el que un 

colaborador llega a 

cumplir los 

requisitos que se le 

asignan en el 

trabajo. 

La variable 

Desempeño 

Laboral será 

evaluada 

mediante la 

Técnica: 

Encuesta y 

utilizará 

como 

instrumento 

un 

cuestionario 

con escala 

ordinal 

Comportamie

nto 

Desempeño Cree usted que la 

entidad realiza 

evaluaciones en los 

procesos de las 

funciones 

realizadas. 

Cuestionari

o 

Ordinal 

Tipo: Likert 

Cree usted que la 

entidad evalúa 

correctamente a 

cada trabajador 

Cree usted que en 

las unidades de la 

entidad hay 

cumplimiento de sus 

metas   
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Cree usted que las 

unidades de la 

entidad se 

desempeñan 

ajustándose para los 

objetivos para 

cumplirlos 

Liderazgo Cree usted que en 

las unidades de la 

entidad existe 

lideres para el 

cumplimiento de las 

metas 

Usted cree que 

reconoce un líder en 

su unidad de trabajo 

Cree usted que en 

las unidades de la 

entidad existe 
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líderes que apoyan 

para un buen 

desempeño  

Lealtad Cree usted que en la 

entidad trabajan 

buscando el 

compromiso de los 

trabajadores 

Cree usted que los 

colaboradores se 

identifican con la 

institución   

Cree usted que la 

entidad trabaja 

buscando equipos 

de trabajo idóneos 

para el buen 

desempeño  
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Resultados Calidad de 

Trabajo 

Cree usted que la 

entidad brinda las 

condiciones 

necesarias para el 

buen desempeño de 

los colaboradores  

Cree usted que en la 

entidad se percibe el 

buen desempeño de 

los colaboradores  

Cree usted que la 

entidad evalúa los 

resultados del 

trabajo realizado. 

Cantidad de 

Trabajo 

Cree usted que su 

unidad de  trabajo 

maneja las cargas 

laborales idóneas 

para la misma  
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Cree Usted la 

entidad planifico 

adecuadamente los 

tiempos de trabajo 

de acuerdo al puesto 

y colaborador  

Cumplimiento 

de Plazos 

Cree usted que la 

entidad administra 

adecuadamente los 

tiempos para el 

cumplimento de 

metas de acuerdo a 

las funciones de los 

colaboradores  

Cree usted que la 

entidad realiza 

asignaciones 

idóneas con las 
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funciones y su 

sueldo 

Cree usted que la 

entidad realiza 

mediciones para el 

cumplimiento de 

funciones   

Habilidades Conocimiento 

del Puesto 

Cree usted que la 

entidad convoca al 

colaborador 

especifico de 

acuerdo a las 

funciones que 

desempeñara 

Cree usted que la 

entidad realiza 

capacitaciones 

periódicas para los 

colaboradores.  
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Cree usted que en la 

entidad capacita 

idóneamente a los 

colaboradores. 

Trabajo en 

Equipo 

Cree usted que en la 

entidad se percibe el 

desenvolvimiento de 

los colabores como 

equipo de trabajo  

Cree usted que en la 

entidad se identifica 

equipo de trabajo  

Se trabaja en equipo 

dentro de la entidad. 

Facilidad de 

Aprendizaje 

Cree usted que la 

entidad debe 

capacitar al 

colaborador para la 

mejora continua del 
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desempeño para el 

cumplimiento de 

meta    

Cree usted que la 

entidad debe 

realizar 

continuamente 

capacitaciones 

especificas  
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Anexo 02:  Matriz de Consistencia 

FORMULACIÓN
DEL 

PROBLEMA 

OBJETIVOS DE LA 

INVESTIGACIÓN 
HIPÓTESIS JUSTIFICACIÓN 

VARIABLES
POBLACIÓ

N Y 

MUESTRA 

ENFOQUE / 

TIPO/ 

DISEÑO/ 

TÉCNICA / 

INSTRUME

NTO 

¿Cómo influye 

el clima 

organizacional 

Objetivo General: 

Determinar la 

relación entre el 

clima organizacional 

para el desempeño 

laboral los 

colaboradores de 

una entidad 

municipal en la 

Libertad; 

Hipótesis General: 

Existe relación entre 

el clima 

organizacional para el 

desempeño laboral 

los colaboradores de 

una entidad municipal 

en la Libertad. 

Hipótesis Alterna: 

NO Existe relación 

entre el clima 

Relevancia Social: 

esta investigación 

contribuye con la 

sociedad ya que 

ayudará a resolver un 

problema de 

investigación y sobre 

todo ayudará a las 

personas a tener una 

guía si se les presenta 

una investigación 

similar; ayudará 

CLIMA 

ORGANIZ

ACIONAL 

UNIDAD DE 

ANÁLISIS 

Muestreo 

probabilístic

o 

Aleatorio 

simple 

POBLACIÓ

N: 

Enfoque: 

Cuantitativo 

VARIABLE 

1: 

Técnica: 

Encuesta 

Instrument

o 

Cuestionari

o
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para el 

desempeño 

laboral de los 

colaboradores 

de una entidad 

pública en la 

Libertad?? 

Objetivos 

Específicos: 

A) Identificar el nivel

del clima 

organizacional los 

colaboradores de 

una entidad 

municipal en la 

Libertad, 

B) Identificar el nivel

del desempeño 

laboral los 

colaboradores de 

una entidad 

municipal en la 

Libertad, 

C)Determinar la 

relación entre la 

organizacional para el 

desempeño laboral 

los colaboradores de 

una entidad municipal 

en la Libertad. 

también a las 

entidades públicas a 

resolver problemas si 

tienen un mal manejo 

de clima organizacional 

para que así tengan 

mejores resultados; 

Justificación Práctica, 

porque se centra en 

designar saberes 

prácticos para manejar 

de una manera más 

adecuada el clima 

organizacional en 

cuanto al desempeño 

de sus trabajadores y 

servirá como 

lineamiento para 

estudios que se 

puedan realizar 

Desempe

ño laboral 

50 

colaborador

es 

Criterios de 

inclusión 

para este 

proyecto se 

tendrá el 

criterio de 

inclusión a 

todos los 

colaborador

es de la 

entidad que 

se 

encuentre 

laborando, 

Tipo: 

No 

experimenta

l, 

transversal, 

correlaciona

l 

Diseño: 

----------------

------ 

VARIABLE 

2: 

Técnica: 

Encuesta 

Instrument

o 

Cuestionari

o
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dimensión 

autonomía y el 

desempeño laboral 

los colaboradores 

de una entidad 

municipal en la 

Libertad, 

D) Determinar la

relación entre la 

dimensión 

relaciones 

interpersonales y 

desempeño laboral 

los colaboradores 

de una entidad 

municipal en la 

Libertad, 

E) Determinar la

relación entre la 

dimensión 

relacionados con este 

tema mostrando su 

importancia. 

Justificación teórica, 

porque se basa en 

conocimientos 

científicos y confiables 

que son pieza clave 

para mejorar el clima 

organizacional en base 

al desempeño de los 

trabajadores de estas 

entidades públicas. 

También Presenta una 

Justificación 

Metodológica, porque 

se desarrollará en base 

a un estudio de la 

realidad problemática 

Criterio de 

exclusión: 

Los criterios 

de exclusión 

para este 

proyecto 

están 

enfocados 

en los 

colaborador

es que no se 

encuentren 

activamente 

trabajando 

por motivos 

de 

vacaciones, 

descansos 

médicos, 

licencias, 

Trabajadore

Descriptivo 

Correlacion

al 
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recompensas y el 

desempeño laboral 

los colaboradores 

de una entidad 

municipal en la 

Libertad 

que presentan las 

entidades del estado 

de La Libertad., por lo 

tanto, esta metodología 

servirá para orientar el 

desarrollo de otros 

estudios similares. 

s externos, 

etc. 

MUESTRA: 

50 

COLABORA

DORES 



Anexo 03: Cuestionario 

CUESTIONARIO PARA LA VARIABLE CLIMA ORGANIZACIONAL EN 

UNA ENTIDAD MUNICIPAL EN LA LIBERTAD. 2022 

INSTRUCCIONES: la siguiente encuesta es confidencial y anónima, solo 

se realizará con fines investigativos. Tiene como objetivo medir el 

clima organizacional de los colaboradores de una entidad municipal en la 

Libertad, Perú. 

Marque con un X la respuesta que considere adecuada a la siguiente encuesta. 

Su procesamiento es reservado 

¿Desea usted participar de la encuesta? 

Sí 

No 

Totalmente en 
desacuerdo 

Desacuerdo 
Indiferent
e 

De 
acuerdo 

Totalmente de 
acuerdo 

1 2 3 4 5 

VARIABLE: CLIMA ORGANIZACIONAL 1 2 3 4 5 

DIMENSIÓN: AUTONOMÍA 

1. Cree usted que dentro de la entidad municipal por el desempeño del

trabajador se llega a la meta 

2. Cree Usted que la entidad continuamente viene siendo favorecido por

los incentivos del gobierno central 

3. Cree usted que la entidad tiene las funciones elaboradas en cada

puesto de trabajo 

4.- Cree usted que dentro del área donde se desempeña puede definir 

de acuerdo a sus responsabilidades   

5.- Cree usted que los encargados de las unidades de la entidad trabajan 

en coordinación con sus colaboradores 



6.- Cree usted que los encargados de la unidades de la entidad dan 

oportunidad a sus colaboradores para desempeñarse libremente  

DIMENSIÓN: RELACIONES INTERPERSONALES 

7.- Cree usted que entre las unidades de la institución existe un 

adecuado manejo de la información 

8.- Cree usted que dentro de las unidades de la entidad existen equipos 

de trabajo   

9.- Cree usted que se percibe una satisfacción entre los colaboradores 

de las unidades de la entidad 

10.- Cree usted que dentro de las unidades de la entidad hay las 

condiciones necesarias para desempeñar sus funciones 

11.- Cree Usted que la entidad definió acertadamente los horarios por 

cada puesto de trabajo  

12.- Cree usted que la entidad estableció bien las funciones de los 

colaboradores para lograr sus objetivos  

13.- Cree usted que se percibe en cada una de las unidades de la 

entidad una participación adecuada para el logro de las metas 

DIMENSIÓN: RECOMPENSA 

14.- Cree usted que la entidad tiene los presupuestos de beneficios para 

los colaboradores idóneos en la realidad actual 

15.- Cree usted que la entidad otorga beneficios adicionales por el logro 

obtenidos   

16.- Cree usted que la entidad realiza actividades para el desempeño y 

motivación para de los colaboradores  



CUESTIONARIO PARA LA VARIABLE DESEMPEÑO LABORAL EN UNA 

ENTIDAD MUNICIPAL EN LA LIBERTAD, 2022 

INSTRUCCIONES: La siguiente encuesta es confidencial y anónima, solo se 

realizará con fines investigativos. Tiene como objetivo medir el Desempeño 

Laboral en una entidad municipal en la Libertad marque con un X la respuesta 

que considere adecuada a la siguiente encuesta. Su procesamiento es 

reservado. 

¿Desea usted participar de la encuesta? 

Sí 

No 

Totalmente en 

desacuerdo 

Desacuerdo Indiferente De 

acuerdo 

Totalmente de 

acuerdo 

1 2 3 4 5 

Desempeño Laboral 1 2 3 4 5 

DIMENSIÓN: COMPORTAMIENTO 

1.- Cree usted que la entidad realiza 

evaluaciones en los procesos de las funciones 

realizadas. 

2.- Cree usted que la entidad evalúa 

correctamente a cada trabajador  

3.- Cree usted que en las unidades de la 

entidad hay cumplimiento de sus metas   

4.- Cree usted que las unidades de la entidad 

se desempeñan ajustándose para los objetivos 

para cumplirlos 



5.- Cree usted que en las unidades de la 

entidad existe lideres para el cumplimiento de 

las metas 

6. Usted cree que reconoce un líder en su

unidad de trabajo 

7.- Cree usted que en las unidades de la 

entidad existe líderes que apoyan para un buen 

desempeño 

8.- Cree usted que en la entidad trabajan 

buscando el compromiso de los trabajadores 

9.- Cree usted que los colaboradores se 

identifican con la institución   

10.- Cree usted que la entidad trabaja buscando 

equipos de trabajo idóneos para el buen 

desempeño 

DIMENSIÓN RESULTADOS 

11.- Cree usted que la entidad brinda las 

condiciones necesarias para el buen 

desempeño de los colaboradores 

12.- Cree usted que en la entidad se percibe el 

buen desempeño de los colaboradores  

13.- Cree usted que la entidad evalúa los 

resultados del trabajo realizado. 

14.- Cree usted que su unidad de  trabajo 

maneja las cargas laborales idóneas para la 

misma 



15.- Cree Usted la entidad planifico 

adecuadamente los tiempos de trabajo de 

acuerdo al puesto y colaborador 

16.- Cree usted que la entidad administra 

adecuadamente los tiempos para el 

cumplimento de metas de acuerdo a las 

funciones de los colaboradores 

17.- Cree usted que la entidad realiza 

asignaciones idóneas con las funciones y su 

sueldo   

18.- Cree usted que la entidad realiza 

mediciones para el cumplimiento de funciones  

DIMENSIÓN HABILIDADES 

19.- Cree usted que la entidad convoca al 

colaborador especifico de acuerdo a las 

funciones que desempeñara 

20.- Cree usted que la entidad realiza 

capacitaciones periódicas para los 

colaboradores. 

21.- Cree usted que en la entidad capacita 

idóneamente a los colaboradores 

22.- Cree usted que en la entidad se percibe el 

desenvolvimiento de los colabores como 

equipo de trabajo 

23.- Cree usted que en la entidad se identifica 

equipo de trabajo 



24.- Cree usted que la entidad debe capacitar 

al colaborador para la mejora continua del 

desempeño para el cumplimiento de meta    

25.- Cree usted que la entidad debe realizar 

continuamente capacitaciones especificas 





Anexo 04: Fichas de Validadcion de Expertos 





























































































Anexo 05: Consentimiento Informado 



Anexo 06: Autorización de la IE 





Anexo 07: Propuesta 
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