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Resumen 

 

La investigación titulada CLIMA LABORAL Y PRODUCTIVIDAD DE LOS 

TRABAJADORES EN UNA MUNICIPALIDAD DE CHICLAYO, tiene como objetivo 

determinar la relación entre clima laboral y productividad de los trabajadores en una 

municipalidad de Chiclayo. Para alcanzar dicho objetivo se utilizó el método 

cuantitativo, porque se evaluó el clima laboral y su productividad, asimismo la 

población y muestra estuvo constituida por 80 trabajadores de la municipalidad. En 

cuanto al instrumento de recolección de datos tenemos 02 cuestionarios que constó 

de 18 ítems, los mismos que se vaciaron en cuadros en donde se calcularon las 

frecuencias y porcentajes. Estos se complementaron con el análisis e interpretación 

de los resultados, lo cual me permitió contrastar la hipótesis. Por lo cual es 

importante que la Municipalidad conozca su clima laboral y la productividad de sus 

trabajadores, que permitió hacer un análisis de los resultados teniendo como guía 

el presente estudio. Por lo tanto, en los resultados se llega a la conclusión que para 

que exista una óptima productividad es necesario que la organización exista un 

adecuado clima laboral. 

 

Palabras clave: clima laboral, productividad, cuantitativo  
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Abstract 

 

The research entitled WORK ENVIRONMENT AND PRODUCTIVITY OF 

WORKERS IN A MUNICIPALITY OF CHICLAYO, aims to determine the relationship 

between work environment and productivity of workers in a municipality of Chiclayo. 

To achieve this objective, the quantitative-descriptive method was used, because 

the work environment and its productivity were evaluated, as well as the population 

and sample was constituted by 80 workers of the municipality. Regarding the data 

collection instrument, we have 02 questionnaires that consisted of 18 items, the 

same ones that were emptied into tables where the frequencies and percentages 

were calculated. These were complemented with the analysis and interpretation of 

the results, which allowed me to test the hypothesis. Therefore, it is important for 

the Municipality to know its work environment and the productivity of its workers, 

which allowed an analysis of the results with the present study as a guide. Therefore, 

in the results it is concluded that for there to be optimal productivity it is necessary 

for the organization to have an adequate work environment. 

 

Keywords: work environment, productivity, quantitative 
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I. INTRODUCCIÓN 

 

Bustos (1981) la gestión de la producción es un aspecto importante de 

cualquier empresa para asegurar el uso eficaz de sus recursos para lograr sus 

objetivos. Además, en el entorno competitivo de una economía de mercado abierta, 

el control es un factor de supervivencia que todas las empresas deben considerar. 

En este caso, la cadena de valor sugiere un instrumento estratégico para el análisis 

del negocio de la empresa para determinar sus beneficios competitivos. 

Cristancho (2015) en la actualidad, aumentar la productividad es fundamental 

para las organizaciones. Como todos sabemos, el ambiente de trabajo afecta 

directamente el desempeño de los empleados. Una de las misiones de la compañía 

es mejorar la eficiencia lograda maximizando las habilidades de los empleados y 

brindando las soluciones más adecuadas para crear un buen ambiente de trabajo. 

Se necesita un buen ambiente organizacional basado en la amabilidad, el respeto y 

el espíritu de equipo para aumentar la productividad, garantizar la calidad del 

servicio y alcanzar las metas. 

Hoy en día, las grandes empresas del mundo buscan constantemente 

nuevos requisitos, como contar con empleados calificados y bien capacitados y 

herramientas técnicas para mantener la efectividad del mercado, por eso está 

estrechamente relacionado con el ambiente laboral, porque si nuestros trabajadores 

están en su Siéntete bien con el lugar de trabajo. 

En América Latina, muchas empresas optan por determinar periódicamente 

el nivel de clima organizacional con el fin de encontrar los componentes que 

necesitan ser ajustados y fortalecidos; si el clima laboral de la empresa no es bueno, 

una de las razones es la disminución de la productividad de los latinos e incluso el 

Hoy en día, las empresas se dan cuenta de la importancia de que las 

personas funcionen de manera única como creadoras de valor en todo tipo de 

organizaciones; así, la gestión de personas ha comenzado a desarrollar una 

estrategia competitiva para la empresa, alineándose con las actividades de proceso 

y planificación, y creando competencia para las Fortalezas de la organización para 

afrontar nuevos retos. 
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incumplimiento de sus normativas (Soto, 2020). 

Pyresel Consultores (2018) en el plan estratégico, la desvalorización de la 

productividad de la entidad se debe a problemas relacionados con el clima laboral. 

Si el trabajo se realiza cuando la persona se siente cómoda con su trabajo, esto 

mejora el clima laboral y también nos muestra una de las principales causas del mal 

clima laboral, son las condiciones salariales, el horario de trabajo, la flexibilidad y el 

compañerismo, jefe y muchos otros factores, lograremos una mayor productividad, 

para lograr las metas establecidas por la empresa.  

Diario Gestión (2018) para las organizaciones, la activación del entorno de 

trabajo es fundamental, porque si no lo hacemos, perjudicará al 20% de nuestra 

productividad. “En un ambiente de trabajo positivo, trabajará mejor”, dijo Joseph 

Zumaeta, Gerente de Apitus. 

Diario Gestión (2019) el 86% de los trabajadores peruanos renuncian por mal 

ambiente laboral, encontramos que el principal motivo de liderazgo es la relación 

con su jefe y compañeros de trabajo. Muestra que los errores de comunicación, los 

malentendidos y los rumores pueden afectar la productividad y muestra que un 

empleado leal puede aumentar la productividad y las ganancias en un quince por 

ciento, Gta. Alessandra Fonseca.  

Gestión (2019) Adecco exhorta realizar encuestas anuales. Como estaba claro 

que el ambiente de trabajo mejoraría, decidió que las encuestas fueran anónimas 

para que los empleados no tuvieran miedo de revelar en silencio sus sentimientos 

y opiniones sobre la organización. Además, debe aplicarse a todos los empleados 

de la empresa.  

Según el estudio Great place to work (2019), las 60 empresas con los mejores 

lugares para trabajar destacaron lo siguiente: 10 de 60 empresas tienen uno o más 

sindicatos, y 21 de 60 empresas pagan a las mujeres el 50% del aumento por 60, 

El 38% son trabajadores millennials, y el 53% de los 60 son los que más capital 

extranjero tienen. Los beneficios de un buen ambiente de trabajo incluyen 

educación, atención médica, vivienda, automóviles, incentivos financieros, equilibrio 

entre la vida laboral y personal, teletrabajo, acceso a productos y servicios y 

evaluaciones de desempeño. 



 

11 
 

Es por esto que en esta encuesta se planteó la siguiente pregunta: ¿Cuál es la 

influencia del clima laboral en la productividad de los trabajadores en una 

municipalidad de Chiclayo? Para desarrollar el problema se tuvo como objetivo 

determinar la relación entre clima laboral y productividad de los trabajadores en una 

municipalidad de Chiclayo. Para ello, es necesario identificar el nivel del clima 

laboral de los trabajadores en una municipalidad de Chiclayo, identificar el nivel de 

productividad de los trabajadores en una municipalidad de Chiclayo e identificar la 

relación entre las dimensiones del clima laboral y las dimensiones de la 

productividad de los trabajadores en una municipalidad de Chiclayo. El estudio se 

basó principalmente en la siguiente hipótesis: El clima laboral influye 

significativamente en la productividad laboral en una municipalidad de Chiclayo. 

 

  



 

12 
 

II. MARCO TEÓRICO 

 

En los antecedentes internacionales se encontraron a: 

En Guatemala, Carlos Eduardo (2018) En la investigación titulada “Factores 

que afectan el desempeño laboral de un grupo de colaboradores de veinte a 

veinticinco años por primera vez en su carrera a la altura de un puesto gerencial”, 

el objetivo común que identificó los factores que perturban el desempeño laboral de 

los trabajadores. Últimamente fueron ascendidos a una posición de liderazgo por 

primera vez en su carrera. 

Hernán, J. & Pérez, F (2014) El trabajo realizado: Clima organizacional y su 

impacto en el esfuerzo laboral de los trabajadores en el Consejo Provincial MIES de 

la Universidad Central de Pichincha, Ecuador. Su propósito principal es determinar 

la correlación entre las variables CO y D.L para los trabajadores del MIES. Estudio 

no experimental, diseño descriptivo apropiado. Se investigaron 40 socios para la 

recopilación de datos. 

En los antecedentes nacionales se encontraron a: 

En Perú, Nils Ruiz (2021) En su tesis titulada “Ambiente laboral y su relación 

con la productividad de los servidores públicos del Hospital Luis Heisen 

Inchaustegui-Es Salud, Lambayeque-Perú, 2019”, adquirió el objetivo de determinar 

la relación entre el ambiente laboral y la productividad de los empleados. Luis 

Heysen Inchaustegui de Essalud, ubicado en la región Lambayeque del Perú en el 

año 2019. Para ello se realizó un estudio, no empírico, transversal, descriptivo y 

correlacionado, y diseño específico de enfermedad, el instituto tomó una muestra 

de 79 empleados de las materias antes mencionadas. 

Cuya (2017), la tesis titulada “Gestión de la diversidad generacional docente 

y sus desafíos en el trabajo en equipo” se intentó explorar el tema de la diversidad 

generacional en la gestión de grupos. Además, identifique las actitudes de los 

profesores hacia la diversidad generacional existente en las instituciones de 

investigación, analice sus interacciones y describa cómo apoyar el desarrollo del 

trabajo colaborativo en equipo desde una perspectiva generacional. 

Guerrero (2017), En su tesis, el "clima y la organización de los documentos 
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del Ministerio de Vivienda, Construcción e Higiene", con el objetivo de determinar la 

relación entre el entorno organizacional y el proceso de los peces. El proceso entre 

individuos y organizaciones en la gestión del documental de la vivienda, 

construcción y San Isidro 2017 para este propósito, utilizó un método del tipo de 

descripción de correlación, existe una relación entre la causa del entorno y el 

comportamiento de la organización, lo que significa que, por un lado, es muy 

pequeño o no, hay conflictos que surgen en él. 

Pineda y Yalli (2017), en una investigación titulada “El Impacto del Clima 

Organizacional en la Motivación de los Millennials para Trabajar en Instituciones 

Financieras en Perú en el 2017”, determinación del impacto del clima organizacional 

en la motivación millennial. Por lo tanto, utiliza métodos cuantitativos para concluir 

que la motivación laboral millennial tiene un impacto significativo en el clima 

organizacional. h Ha aumentado la satisfacción con el clima organizacional y ha 

aumentado el dinamismo millennial. 

Díaz (2017) realizó una encuesta titulada “Cultura Organizacional y 

Desempeño Laboral de los colaboradores de la municipalidad Distrital de Puente 

Piedra-2016” Maestría en Administración Pública UCV otorgada en 2017. Los 

municipios están autorizados a prestar a los ciudadanos los servicios relacionados 

con el desarrollo comunitario, limpieza, parques, transporte, catastro, etc. El 

propósito del estudio fue determinar la relación entre ambas variables en 274 

personas que fueron adjudicadas y contratadas. La codificación y recopilación de 

datos, las estadísticas descriptivas, el análisis y la interpretación de los datos se 

realizaron mediante estadística inferencial sistemática utilizando la prueba Rho de 

Spearman. Los resultados muestran un buen ambiente de trabajo. 

Castañeda (2016) realizó una encuesta presentada en la Universidad Cesar 

Vallejo (UCV) en el año 2016 titulada “Clima Organizacional y Desempeño Laboral 

del Personal de Serena Zugo en la Ciudad de Barranco-2016”. El propósito general 

de este estudio es recolectar variables. Se utilizó un diseño no experimental, una 

población de 110 y 86 muestras aleatorias. Este método era hipotético y deductivo. 

Concluimos que existe una correlación significativa entre las variables que trabajan 

los empleados de serenazgo. 
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Las características del ambiente de trabajo son las siguientes. 

Según Maxime (2017). El "ambiente organizacional" se refiere a las siguientes 

características de trabajo y ambiente organizacional. 

El ambiente físico es un lugar de trabajo común con los miembros de la empresa, y 

el ambiente social se compone de cómo el territorio de cada organización interactúa 

con otros sectores y miembros. ¿Dónde están los miembros y las estructuras? Cada 

colaborador tiene políticas y procedimientos como estructuras y horarios definidos. 

El comportamiento organizacional es el foco de varios factores, como el logro 

de los objetivos establecidos, el desempeño organizacional, la satisfacción de los 

empleados, la responsabilidad individual, los miembros de la sociedad, etc. La 

comunicación es una parte fundamental del trabajo. A partir de ahí, si la empresa 

se afirma con confianza, toma la posición de la otra persona, y tiene una buena 

comunicación en la que la conversación se trata con respeto y etiqueta, se crea un 

espacio ideal para aumentar la productividad de la organización. 

La motivación es un factor que manifiesta las condiciones de trabajo, que es 

muy importante en un ambiente de trabajo desde un ambiente cómodo favorable, 

salarios adicionales para lograr metas, salarios adicionales por trabajo, regalos de 

días importantes, liderazgo. Tiene muchos indicadores de buen funcionamiento, lo 

que debe procurar crear un ambiente agradable, cómodo y bueno para cada 

miembro de la empresa. Su trabajo también es satisfacerlos y prometer alcanzar las 

metas de la organización. 

La afiliación es un rasgo que hace que cada colaborador sienta que es suyo 

y que su trabajo es muy importante para la organización. La formación es una de 

las características que ayuda a mantener un colaborador informado y ambicioso, de 

esta manera, contamos con personal más capacitado y podemos lograrlo. Para 

obtener mejores resultados, las evaluaciones que enfatizan sus fortalezas en cuanto 

a cómo hacen su trabajo y les permiten mejorar las dificultades que presentan en 

algunos aspectos, debe darse anual y semestralmente entre el jefe y sus 

subordinados. 

Según Presno (2014) mantiene 3 factores del clima laboral: Factores 

Motivacionales, Higiénicos y Pertenencia. 
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Los factores motivacionales apoyan el grado de conexión entre los empleados y la 

empresa y motivan a los empleados hacia la felicidad y el logro de metas 

personales. Los factores de higiene son los lugares de trabajo que se realizan en el 

medio físico que deben realizar, teniendo en cuenta las condiciones económicas, 

se cuenta con excelentes herramientas de trabajo como software y hardware, 

incluyendo seguridad, mobiliario cómodo, útiles de oficina y un completo servicio de 

limpieza para el servicio. Los beneficios económicos incluyen bonos, compensación 

variable, comisiones y obsequios, cuyos elementos son empleados que trabajan 

con la gerencia para influir en el nivel de identidad interna y externa de la 

organización. Incluye cómo actuar en contra. (Relaciones personales, colaboración, 

uso de la información y políticas). 

Según Litwin y Stinger (1978) nos menciona a los siguientes factores: 

La estructura es donde las organizaciones se dividen, estandarizan y organizan en 

diferentes posiciones jerárquicas porque están organizadas de cierta manera, 

donde se organizan reglas, normas, manuales, etc. O una estructura organizacional 

deficiente afectará un ambiente de trabajo favorable o desfavorable. 

La responsabilidad es el elemento que muestra la autonomía de las tareas, en el 

que los superiores controlan las tareas asignadas.  

La recompensa es un reconocimiento a su sacrificio y dedicación a su trabajo para 

lograr las metas de la organización. Conseguir un salario acorde al trabajo realizado 

es uno de los primeros pasos para mantener a los colaboradores satisfechos con 

su trabajo, y es importante recalcar que los colaboradores siempre buscan un 

reconocimiento adicional. 

Elementos de las relaciones entre las personas basadas en el respeto mutuo, como 

el trato justo y el trabajo en equipo, para lograr la máxima eficiencia y productividad 

en la organización, para no llegar al nivel de estrés y acoso laboral, etc. La 

cooperación es un factor importante es el espíritu del equipo porque si hay apoyo 

de colegas y jefes todos estos factores centrados en un solo objetivo. 

Según Bordas (2016) propone las siguientes dimensiones para la evaluación 

del clima laboral: 

El ambiente físico son elementos que siempre están presentes en toda organización 
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y ocurren entre colegas de la misma o diferente disciplina, entre líderes y gerentes, 

estas diferencias pueden ocurrir por una variedad de razones. Los líderes son los 

más importantes, y depende de ellos resolver estos malentendidos de manera 

oportuna. La identidad es un elemento que nos hace sentir parte de una 

organización y es un honor y un orgullo pertenecer a la empresa en la que hemos 

trabajado. También podemos reconocer que nuestros esfuerzos son valorados y 

forman parte de los logros de la organización. 

Las cualidades personales son el nivel que puede determinar en un 

procedimiento bien organizado y organizado. Esta información es clara y útil y evita 

muchos problemas. La innovación lenta, burocrática y restrictiva es en esa medida 

que las personas pueden expresar y formular nuevas ideas y usar una variedad de 

herramientas para maximizar el proceso y los métodos de uso de los recursos, 

adaptarse al cambio y anticipar posibles riesgos. 

El comportamiento organizacional es el grado en que los miembros de una 

organización creen que las funciones realizadas son apropiadas, imparciales, 

transparentes e imparciales dentro del contexto percibido de desempeño y 

oportunidad. La motivación es el grado en que los miembros se sienten interesados, 

dando lo mejor de sí mismos, trabajando arduamente y motivándolos a ser lo más 

productivos posible en el lugar donde trabajan. 

El liderazgo es el grado en que los miembros de una organización reconocen que 

los líderes tienen un impacto significativo en todos los empleados a través de sus 

habilidades, acciones y decisiones. 

McGregor establece dos apartados dentro de esta teoría: 

Teoría X: Esta teoría enfatiza cómo los hombres sienten un odio particular por su 

lugar de trabajo y lo evitan a toda costa. La mayoría de las personas se ven 

obligadas a trabajar en situaciones amenazadas para poder desempeñar sus 

funciones a la perfección.  

Para McGregor (1966), este compartimento no es parte de la naturaleza 

humana, sino el producto de un arreglo organizacional que establece políticas y 

controles estrictos que irritan a los empleados. 

Teoría Y: Teóricamente se necesitan diferentes motivaciones y ambientes 
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apropiados para que los individuos trabajen y alcancen sus metas y objetivos 

personales y organizacionales, y las empresas desarrollan metas en los empleados, 

nos comprometemos a extender la productividad de la organización y mejorar el 

trabajo si brindamos las condiciones necesarias para hacerlo. 

Teoría del entorno de trabajo de Rensis Likert 

Likert (1965), es un investigador interesado en el comportamiento de los 

trabajadores como producto de numerosas situaciones que se crean dentro de una 

empresa. En muchos casos, suponiendo que el comportamiento de los empleados 

depende de la actitud de la alta dirección, su comportamiento está determinado por 

su percepción. 

Likert señala en su teoría tres tipos básicos de variables en el clima laboral:  

Las variables causales son variables que determinan cómo una organización se 

desarrolla y logra resultados favorables, mientras que las variables intermedias se 

diagnostican como el ambiente interno de la empresa, enfatizando aspectos como 

la productividad, la comunicación, la motivación y la variable final es el resultado de 

lo anterior. Tenga en cuenta otros aspectos como la producción y la tasa de 

rendimiento. Estas variables afectan a los trabajadores individuales relacionados 

con el clima. Por lo tanto, las empresas deben esforzarse para garantizar que los 

trabajadores tengan una conciencia óptima del entorno en el que determinan sus 

actitudes y comportamientos. 

Teoría del factor de Herzberg 

Herzberg (citado por Chiavinato, 1989) identifica dos necesidades organizacionales. 

Los factores de higiene son aquellos que abordan diversas necesidades como la 

insatisfacción laboral, la compensación, las recompensas, el ambiente de trabajo 

inadecuado y la forma de monitorearlos. Las motivaciones provienen de factores 

internos y de las oportunidades que brindan los empleados para su crecimiento 

personal. Según esta teoría, un empleado que se da cuenta de que el trabajo le 

ofrece pocas oportunidades puede reaccionar negativamente, lo que afecta la 

productividad de la empresa. 

De acuerdo con Conexión ESAN (2018), se presentan las siguientes 

estrategias. 
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Muchas empresas tratan a los trabajadores como números en lugar de personas, 

por lo que es fundamental crear un entorno de apoyo. En cuanto sus líderes están 

obligados no sólo a medir su desempeño, sino también a mostrar gran preocupación 

por sus trabajadores en todos los aspectos. Flexibilidad en el lugar de trabajo, si la 

organización se adhiere a lo que se ofrece a través de un trabajo flexible que le 

permita integrarse a su vida personal y profesional, y ser reconocida por los logros 

de sus empleados, y ésta ahora cuenta con un buen ambiente laboral el cual es la 

clave del éxito del negocio y frustra a los empleados. En primer lugar, la empresa 

tiene que definir sus objetivos y cuando estos objetivos se alcanzan, la empresa 

debe reconocer el trabajo bien hecho, lo que nos permitirá tener un buen ambiente 

de trabajo y también motivar a los empleados a cumplir con éxito las tareas 

asignadas. 

Empoderar a los empleados al empoderarlos es importante para creer que 

trabajan muchas horas para alcanzar sus objetivos. Esta autonomía genera 

autoconfianza e iniciativa y se siente empoderada en el contexto, crear un programa 

de aprendizaje y desarrollo es una gran estrategia ya que hace posible ofrecer una 

variedad de software que se utiliza para identificar a los mejores en función de su 

productividad, esto permite a los trabajadores adquirir más conocimientos y 

aplicarlos a diario. 

Planificación de actividades no laborales, ahora que es apropiado un 

programa de ocio con mayor confianza entre líderes y colegas, puede realizar una 

variedad de actividades, como deportes y campamentos. Las grandes empresas se 

sienten muy cómodas trabajando, siempre y cuando los trabajadores tomen 

decisiones, trabajen con flexibilidad, reciban capacitación continua y tengan un 

ambiente de trabajo adecuado que siempre es reconocido y así mejorar su 

organización, potencialmente la productividad. 

Productividad laboral Verona (2019) es el trabajo que realizan los 

trabajadores a lo largo del tiempo que se utiliza para producir bienes y servicios. 

Para impulsar la productividad de su organización, necesita trabajadores mejor 

educados, capacitados y equipados con las mejores herramientas técnicas.  

Grifoli (2017) La productividad es el resultado de las actividades y recursos 
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utilizados para llevar a cabo la producción de una organización, ser productivo 

significa lograr tus objetivos con un menor tiempo y menos esfuerzo.  

Autor Robs y Judges (2013) La productividad es el nivel de investigación más 

significativo en el comportamiento organizacional, produciendo más y reduciendo 

costos en el menor tiempo posible. El negocio es efectivo cuando alcanza ese 

objetivo de la manera más efectiva. 

La productividad tiene como importancia: 

Según Uriarte (2019), es importante aprovechar y mejorar varios factores como las 

relaciones, la tecnología y las condiciones de trabajo para mejorar 

significativamente la productividad. 

Según Foro Empresarial (2016), principalmente hablamos de productividad cuando 

se realizan diversas funciones en un menor tiempo, pero cuando una organización 

invierte en herramientas tecnológicas para aumentar la productividad, mejora la 

productividad de la organización. Hoy, la organización necesita tener empleados 

más efectivos. Por lo tanto, es importante seleccionar un personal ideal para 

satisfacer la calidad de la vida profesional y personal. 

Según Mantilla (2016) tipos de productividad: 

La productividad del proceso es ideal para los recursos de producción, como 

equipos, maquinaria, mecanismos de gestión y personal operativo. La combinación 

de estos aspectos ayuda a reducir costos, logrando así una alta calidad en la 

producción y entrega. La productividad logística es la gestión de los procesos de 

ventas de proveedores a los destinos de los clientes para reducir el costo de los 

materiales, las transacciones, las acciones, la distribución y la productividad. 

La salud y la seguridad en el trabajo suelen ser un gasto relacionado con la 

seguridad y la salud de los empleados, pero estos gastos deben reducir la incidencia 

de accidentes y enfermedades laborales, y la productividad del marketing debe ser 

constante y rentable. Además, administrar su fuerza de ventas de manera más 

efectiva aumentará su productividad. 

De acuerdo con la productividad financiera, los departamentos necesitan 

reducir sus costos financieros con el dinero que gasta su negocio. Esto aumentará 

la productividad de su dinero, la productividad de la innovación es donde se generan 



 

20 
 

nuevas ideas para aumentar la rentabilidad de su negocio y es esencial para un 

seguimiento regular. Las áreas de tendencias emergentes ayudan a diferenciarlas 

de otras organizaciones y ayudan a mejorar los conocimientos básicos que las 

organizaciones necesitan tener sobre temas relacionados con diferentes 

actividades, como herramientas, técnicas, procedimientos y métodos. Es necesario 

utilizarlo para la gestión del conocimiento de la empresa y la creación de nuevos 

conocimientos. 

Según Uriarte (2019) 

La productividad del trabajo es la productividad que está determinada por el tiempo 

dedicado al trabajo, y se mide la productividad por hora. La productividad total tiene 

todos los elementos necesarios para producir un producto.  

Estrategias para aumentar la productividad 

Según Uriarte (2019), sugiere que, si seleccionan empleados, los califica porque 

tienen metas claras y precisas en la dirección que la organización quiere ir y también 

indica que deben trabajar para corregir y reducir algunas diferencias para alcanzar 

los objetivos fijados. 

Según ESAN (2019), para mejorar la productividad laboral es necesario 

trabajar la productividad individual considerando los siguientes aspectos: 

Establece metas, sé apasionado por lo que haces, encuentra tu contribución, 

desarrolla una carrera de servicio, proyecta y organiza, manipula las distracciones, 

reposa, come sano y haz ejercicio. 

Hay un aspecto claro de la productividad personal, podemos enfocarnos en la 

productividad laboral, donde los líderes juegan un papel muy importante, los líderes 

actualmente se enfocan solo en la reforma y no en el reconocimiento del bien que 

hacen los empleados. 

Para mejorar la productividad laboral, los líderes necesitan identificar los siguientes 

aspectos: cree, reconocimiento, mida el progreso, empodere, comuníquese de 

manera efectiva y conviértase en un entrenador 

Según Uriarte (2019), existe un factor en la productividad laboral. 

Los factores externos son aquellos que no pertenecen a la organización, como los 

reguladores, agencias gubernamentales, etc., y los factores internos son la 
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empresa, como los empleados, la herramienta corporativa con el producto. 

Según Advanced Workplace Associates (2014), admite seis factores de 

productividad. 

La cohesión social incluye la amistad, la empatía, las relaciones y las 

relaciones agradables con los demás: compartir e involucrarse. Si los empleados 

mantienen buenas relaciones con todos los miembros del equipo, pueden compartir 

con éxito sus conocimientos e ideas. 

Los factores duros (factor interno) es donde los empleados sienten cómo sus 

jefes están ayudando en tiempos difíciles, alabando el buen trabajo y reconociendo 

los buenos esfuerzos. Las personas deben ser proactivas para apoyar a sus jefes 

al brindarles recursos, capacitación y apoyo para ayudarlos a alcanzar su máximo 

potencial. Si su jefe no muestra solidaridad con sus colegas, creará una atmósfera 

en la que las personas no están dando lo mejor de sí.  

La visión de metas y la claridad son factores para determinar si las metas de 

una organización son claras y si también son parte de un colaborador para medir su 

compromiso. Las empresas con los mejores líderes se esfuerzan para que sus 

trabajadores comprendan la visión y las metas a alcanzar de la empresa. 

La comunicación externa tiene lugar entre diferentes organizaciones y grupos con 

diversos eventos sociales, instituciones educativas e instituciones especializadas, 

los desafíos y conocimientos corren el riesgo de desaparecer. 

La confianza es cuando confía en un individuo o grupo de personas acerca de su 

capacidad para realizar ciertas funciones o acciones que lo benefician a usted y a 

su negocio. Es por ello por lo que la confianza debe crearse en un ambiente 

respetado donde no hay riesgo de interferir con el trabajo y la cooperación del 

equipo y los niveles operativos y de supervisión en los que el equipo está 

involucrado.  

La Autoridad Nacional del Servicio Civil - SERVIR es un organismo técnico 

especializado y Decano del sistema estatal de gestión de recursos humanos, 

responsable de fijar, desarrollar e implementar las políticas de servicio público del 

Estado de conformidad con lo dispuesto en la ley sobre el ejercicio de las funciones 

oficiales y los reglamentos generales y Sistema especial para el gobierno local y 



 

22 
 

orientación para el desarrollo de subsistemas 

La gestión del rendimiento está admitida por el RPE N° 277-2015-SERVIR, 

mejor conocido como el subsistema de implementación está diseñado en 

organismos estatales peruanos como mecanismos estratégicos para la gestión y 

mejora del desempeño de los empleados. 

Es un proceso importante de implementación de SERVIR, donde pueda 

reconocer e identificar la contribución de los servidores públicos, cumplir con los 

objetivos y metas corporativos, así como formular planes para los mismos. 

Las mejoras individuales y organizacionales contribuyen a la mejora continua de la 

calidad de gestión y servicio de las instituciones públicas. Este es uno de los 7 

subsistemas del Sistema de Gestión de Recursos Humanos, diseñado para 

identificar y determinar la contribución de los funcionarios públicos al logro de las 

metas de la agencia. También brinda la oportunidad de demostrar las necesidades 

necesarias para la mejora del desempeño laboral y, por ende, de las personas 

jurídicas (Artículo 25 de las Disposiciones Generales de la Ley del Servicio Civil / 

Figura 5.1.1 de los Lineamientos de Desarrollo del Subsistema de Gestión del 

Desempeño Laboral).  
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III. METODOLOGÍA 

 

3.1. Tipo y diseño de investigación  

Tipo de investigación 

 

Este estudio científico es un enfoque cuantitativo que tiene como objetivo determinar 

el clima laboral y la productividad de los trabajadores en el Municipio de Chiclayo. 

 

Es una forma básica de estudio porque no está destinada a fines prácticos 

inmediatos, sino a mejorar la comprensión de la base natural o la realidad misma. 

Rojas (2015) este tipo de investigación es aplicable porque busca nuevos 

conocimientos para controlar fenómenos y estudiar temas de interés social. 

 

Diseño de investigación 
 

Este estudio tuvo un diseño transversal no experimental porque analizó datos 

durante un período de tiempo en categorías, períodos y secuencias de eventos que 

permitirían estudios a lo largo del tiempo. Se encuentra definido en el esquema 

siguiente: 

 

M= muestra 

X.= Variable Clima laboral  

Y= Variable productividad 

 

                                         

Dónde: 
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3.2. Variables y operacionalización 

 

Variables 
 

V.I: Clima Laboral 

Es un conocimiento dinámico que cambia dependiendo de las situaciones 

organizacionales y las percepciones de las personas sobre esas situaciones. Se 

espera un cierto grado de estabilidad en un clima organizacional que cambia de 

manera relativamente gradual. Estabilidad que puede conducir al caos debido a 

decisiones que tienen un impacto significativo en el futuro de la organización. (Gan 

y Berbel, 2007). 

 

V.D: Productividad 

 

Es principalmente un indicador de rendimiento, incluido un indicador de eficiencia y 

eficacia. La disponibilidad es el uso adecuado de los recursos disponibles. Es decir, 

hace hincapié en los medios y métodos. La eficiencia es el logro de metas y 

objetivos completamente definidos. En este caso, lo más importante es el final y los 

resultados. (Chiavenato, 2009). 

 

 3.3. Población y muestra 

 

Población 

 

El estudio incluye a 80 servidores públicos entre sindicalizados, no sindicalizados, 

contratados y obreros de la municipalidad de Chiclayo, el cual la muestra 

comprende la misma cantidad. 

 

Muestra 
 

Debido a lo limitado de la población, la muestra estuvo conformada por 80 

empleados municipales 
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3.4. Técnica e instrumentos de recolección de datos 

 

En este estudio se utilizó el estudio como método de recolección de información 

sobre las variables mencionadas. Herramientas utilizadas, se elabora un 

cuestionario en tres partes: compromisos emocionales, compromisos continuos y 

compromisos normativos, con el objetivo de determinar los compromisos 

organizacionales del personal penitenciario. Consta de 18 preguntas de escala tipo 

Likert, y las posibles respuestas son: No estoy de acuerdo, no estoy de acuerdo ni 

estoy de acuerdo. Está bien, estoy completamente bien. 

 

3.5. Procedimientos 

 

Para la información de datos se realizó un documento pidiendo permiso al alcalde 

de una municipalidad de Chiclayo, después se pedirá permiso a la Universidad 

adjuntando, la carta de presentación y el cuestionario a realizar, luego de obtener 

los permisos correspondientes se procederá a realizar el consentimiento informado 

a cada servidor público, y se aplicaron los cuestionarios, teniendo en cuenta los 

procedimientos de bioseguridad ante los riesgos para la salud del Covid-19, se 

utilizó el equipo de protección personal proporcionado por el investigador, mantenga 

una distancia adecuada y solo 50 minutos para responder el cuestionario. 

 

3.6. Método de análisis de datos 

Esto se hizo mediante Excel y el software estadístico SPSS versión 26, que 

presentó resultados descriptivos para cada porcentaje en forma de tablas y 

gráficos de barras. 

 

3.7. Aspectos éticos 
 

La información se trata como confidencial, sin nombre en ningún dispositivo, 

codificada para registros discretos y procesada solo por investigadores mientras se 

mantiene el anonimato de la información.  
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El autor del estudio es responsable ante los destinatarios contratados por la 

realización de la investigación, de acuerdo con las normas establecidas por la 

Universidad Cesar Vallejo (UCV), y es responsable de los procesos y 

procedimientos relacionados con los datos obtenidos a través de las herramientas 

de investigación. 

Además, se envió una carta solicitando permiso para realizar una investigación a la 

autoridad investigadora de la comuna de Chiclayo con el fin de investigar a todos 

los empleados de la comuna.  
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IV. RESULTADOS 

En este capítulo, este trabajo presenta los resultados del trabajo sobre clima 
laboral y la productividad de una municipalidad de Chiclayo. 
 

Objetivo específico uno 

Tabla 1 

Identificar el nivel del clima laboral de los trabajadores en una municipalidad de 

Chiclayo. 

 

 
Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido REGULAR 18 21.7 22.5 22.5 

EFICIENTE 62 74.7 77.5 100 

Total 80 96.4 100 
 

Perdid

os 

 

Total  

  

Sistema 3 
 
 
 

83 

3.6 
 
 
 

100 

  

Nota: De acuerdo con el cuestionario elaborado  

 

En la tabla 1, en los resultados detallados, se encontró en el nivel del clima 

laboral de los trabajadores de la municipalidad, que la mayoría de trabajadores 

perciben un 74.7% con una escala de medición eficiente; pero dicha municipalidad 

aún tienen una medición de 21.7% regular, dando como un porcentaje vàlido del 

100% y dando un 3.6% de trabajadores insatisfechos. 
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Figura 1 

Distribución porcentual del nivel de clima laboral de los trabajadores de en una 
municipalidad de Chiclayo 

 

 

Nota: De acuerdo con el cuestionario elaborado  

 

En la figura 1, en los resultados detallados, determinado a nivel del clima laboral 

de los empleados municipales, la mayoría de los empleados opinaron el 74,7%con 

una escala de medición eficiente; pero dicha municipalidad aún tienen una medición 

de 21.7% regular. 

  

21.7 

74.7 
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Objetivo específico dos 

Tabla 2  

Identificar el nivel de productividad de los trabajadores en una municipalidad de 

Chiclayo 

 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido REGULAR 4 5.0 5.0 5.0 

EFICIENTE 
Total 

76 
                 80 

95.0 
           100.0 

95.0 
            100.0 

100.0 

 

Nota: De acuerdo con el cuestionario elaborado 

 

En la tabla 2, de acuerdo con los resultados demostrados se detalla que, se 

encontró en el nivel de productividad de los colaboradores de una Unidad, y la 

mayoría de los colaboradores perciben un 95% con una escala de medición 

eficiente; teniendo un 5% de colaboradores con medición regular de un total de 80 

colaboradores. 
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Figura 2 

Distribución porcentual de la productividad de los trabajadores de una 
municipalidad de Chiclayo. 

 

 

Nota: De acuerdo con el cuestionario elaborado 

 

En la figura 2, en los resultados detallados, se encontró en el nivel de 

productividad de los colaboradores de una Unidad, y la mayoría de colaboradores 

perciben un 95% con una escala de medición eficiente; teniendo un 5% de 

colaboradores con medición regular.  

 

  

5% 

95% 
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Objetivo específico tres.  

Tabla 3 

Identificar la relación entre las dimensiones del clima laboral y las dimensiones de 
la productividad de los trabajadores en una municipalidad de Chiclayo. 
 
 

Pruebas de normalidad 

Kolmogorov-Smirnova 

  Estadístico gl Sig. 

TOTALV1 0.098 80 0.054 

TOTALV2 0.125 80 0.003 

 
Nota: De acuerdo con el cuestionario elaborado 

 

En la Tabla 3, se utilizó la prueba de Kolmogorov-Smirnov según los criterios 

de las estadísticas de información, ya que se incluyeron más de 50 usuarios como 

muestra de estudio; además, su nivel de significancia fue menor a 0.05, por lo que 

se consideró la correlación de Rho Spearman. 
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Objetivo general  

Tabla 4 

Determinar la relación entre clima laboral y productividad de los trabajadores en 
una municipalidad de Chiclayo. 
 

Correlaciones 

  TOTALV1 TOTALV2 

TOTALV1 Correlación de 

Pearson 

1 0.166 

Sig. (bilateral)   0.141 

N 80 80 

TOTALV2 Correlación de 

Pearson 

0.166 1 

Sig. (bilateral) 0.141   

N 80 80 
Nota: De acuerdo al cuestionario elaborado 

 

En la Tabla 4, de acuerdo a los resultados mostrados, se detalla que los 

coeficientes de correlación de Pearson de la dimensión de la variable clima laboral 

y la dimensión de la variable productividad se encuentran entre 0.141 y 0.166, y de 

acuerdo a la fórmula estadística se muestran altos en todas las dimensiones de 

ambas variable clima laboral, también se encontró que era significativo en el nivel 

0.01 (p=0.000 < 0.05) causando un problema. 

 

Contrastación de hipótesis  

Hipótesis general  

H1: En Chiclayo existe una correlación significativa entre el clima laboral y la 

productividad de los empleados.  

Luego de recopilada la información, se encontró que el nivel de significancia de 

p=0.000 fue menor a 0.05, por lo que se aceptó la hipótesis alternativa y se rechazó 

la hipótesis nula; existe una relación significativa entre el ambiente de trabajo y la 

productividad. 
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DISCUSIÓN 

 

El estudio se propone determinar la relación entre el clima laboral y la 

productividad de los trabajadores en una municipalidad de Chiclayo, permitiendo 

realizar diversas acciones y obtener resultados para su obtención, en este apartado 

los resultados se refieren a los antecedentes y teorías previas asociadas a la 

variable objeto de investigación.  

 

 Como objetivo general determinar la relación entre el ambiente de trabajo y la 

productividad que hizo evidente después de aplicar el coeficiente de correlación de 

Spearman. Aquí, el valor rho de Spearman es 0,70. Con un margen de error inferior 

al 5 % y un nivel de significación bilateral de 0,000, p <0,05, la hipótesis alternativa 

es aceptable. Es una correlación significativa entre el clima laboral y la 

productividad, y estos hallazgos son similares a los resultados del estudio. 

 

Según este criterio, los datos finales muestran que existe una correlación media 

efectiva entre clima laboral y productividad en Chiclayo. Los resultados adquiridos 

para este objetivo general se correlacionan con los resultados obtenidos del estudio 

Valera (2019) aplicado a sesenta y cuatro colaboradores de la ciudad de Luyando 

de tipo horizontal, lo que permite aplicar la encuesta a la población estudiada donde 

finalizó decisivamente existe una correlación interna entre las variables clima laboral 

y productividad obteniendo la mejor ratificación de la hipótesis planteada en esta 

investigación, es por ello que guardó relación con los deducciones adquiridos por 

Araujo (2018), el autor Chunga (2018) ejecutó su tesis en el municipio Distrital de 

Bellavista de la Union-Sechura, teniendo como objetivo determinar la relación entre 

las variables clima organizacional y desempeño laboral, donde tuvo como finalidad 

la existencia de una relación significativa, exageradamente alta y positiva.  

 

Estos descubrimientos están relacionados con teorías relacionadas y fueron 

seleccionados para investigar las diferencias dentro del marco teórico de este 

estudio. Por ejemplo Mc. Gregor, quien estudia el comportamiento del individuo en 
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relación con su percepción de la acción, donde el teorema de la "X" nos dice que la 

naturaleza del individuo odia y evita la acción. Por otro lado, la Teoría “Y” establece 

que, si la organización brinda buenas condiciones de trabajo, los empleados estarán 

comprometidos con el logro de las metas establecidas y esto generará lo que se 

denomina integración y por ende el logro de las metas. Consecución de los objetivos 

de la organización. Robins (2004) encontró que la productividad organizacional está 

relacionada con el ambiente de trabajo proporcionado por la organización, y que las 

entidades son productivas cuando se logra la meta de optimizar los recursos y 

materiales disponibles, afirmando que son producto del uso. 

 

La muestra conformada por 80 trabajadores. Se utilizó la técnica denominada 

encuesta y la herramienta llamada cuestionario (instrumento). El objetivo principal 

determinar la relación entre clima laboral y productividad de los trabajadores en una 

municipalidad de Chiclayo. Resultados: los colaboradores poseen un nivel superior 

de competencias específicas que inciden en las competencias generales de la 

evaluación del desempeño. 

 

El primer objetivo específico se planteó determinar en qué medida el clima 

laboral de los trabajadores de la Comuna de Chiclayo, donde en la Comuna de 

Chiclayo tenían una relación moderadamente positiva entre la condición física y el 

rendimiento, se relacionaba con el resultado autores por Forero et al. (2019), donde 

muestran que un ambiente ergonómicamente compatible asegura el correcto 

desarrollo de actividades encaminadas al logro de objetivos y/u metas. 

 

Los resultados obtenidos fueron muy auténticos debido a que los trabajadores 

consideraron que el ambiente presenta escenarios de trabajo muy difíciles, 

expresando el 95% que trabajan normalmente y con cautela, mientras que el 5% 

dijo que a veces cuando es de la misma manera. Además, se relaciona con el 

hallazgo de Pilligua y Arteaga (2019) de que tienen como meta que el ambiente de 

trabajo en un ambiente de servicio de alimentos sea incorrecto e impacte de ningún 
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modo en la producciòn de la empresa, por lo que los escritores encomiendan crear 

un ambiente de trabajo adecuado para generar una mayor productividad. 

 

A esta conclusión llegaron Torres y Zegara (2015), analizó la relación positiva 

directa entre el clima organizacional y el desempeño en las instituciones educativas 

bolivarianas de Puno en el año 2014. Kalcin (2014) identificó un vínculo entre el 

clima organizacional profesional y el clima organizacional institucional. Los 

maestros que se unieron a la UNA School of Social Sciences en 2012, y los 

maestros de UANCV en 2012 fueron 0.77 y 0.650 respectivamente, relacionados 

con los pasos oficiales de 0.77 y 0.650 respectivamente. 

 

El segundo objetivo específico, para ello, es necesario identificar aspectos del 

cambiante clima laboral de los trabajadores de la ciudad de Chiclayo, para 

determinar la relación entre la calidad de atención y la satisfacción de los usuarios 

de servicios externos con su trabajo. La Reserva Rural Ania Yuas Cochas es un tipo 

de diseño no experimental básico que sigue un razonamiento hipotético y es tan 

instrumental como el Cuestionario de atención de alta calidad de la Escala Likert de 

22 items y el Cuestionario de en la escala Kudel de 18 items. Se aplicó la escala de 

Richardson a una muestra probabilística de 384 usuarios. Los resultados muestran 

que existió una relación directa y positiva entre la calidad de atención y la 

satisfacción del usuario con los servicios externos, y la calidad de atención se debe 

principalmente a la atención brindada a los usuarios. 

 

Como objetivo específico tres, el resultado demostrado se detalla que, la variable 

clima laboral y la variable productividad según criterios estadísticos de información. 

Se aplicó la prueba de Kolmogorov-Smirnova porque la muestra de la encuesta 

incluyó más de 50 usuarios. Además, su nivel de significación es inferior a 0,05. 

Estos resultados que conducen al problema son similares al estudio de Núñez 

(2018) desarrollado en su tratado en el 2018 para determinar la relación entre la 

calidad de atención y la satisfacción de los usuarios en el municipio de Chota Diseño 

de descripción de correlación utilizando el método de inferencia virtual. Utilizamos 
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una herramienta de recolección de datos y la aplicamos como muestra de encuesta 

a 89 usuarios de este programa. 

 

En Gutiérrez, J. (2015) disertación titulada “Ambiente laboral y productividad de 

los empleados agrícolas”, Fundo Muchik de Danper Trujillo S. concluye 

productividad. Determinando esto en la dimensión autorrealización el 18,2% indica 

autorrealización muy desfavorable y el 30,3% desfavorable, mientras que el 51,6% 

indica autorrealización moderada, tranquila, relajada y muy relajada. Se ha decidido 

que la premisa es aceptable: Autorrealización y productividad de los empleados 

Avícolas y Marketing S.A.C. Para la ciudad de Piura - 2019 una relación significativa. 

 

Es importante que este estudio requiere investigación adicional que pueda 

sugerir alternativas a la productividad efectiva del gobierno. Los resultados 

mostraron que existe una correlación positiva entre la productividad de la variable 

dependiente y el clima laboral de la variable independiente. Esto significa que las 

aplicaciones futuras propuestas deben tener en cuenta este entorno, ya que afecta 

la productividad en el mismo contexto en estudio. En resumen, existe una necesidad 

urgente de que la ciencia publique recomendaciones basadas en la evidencia de 

estos y otros estudios previos. 

 

En cuanto a la mejora de la productividad, se considera el estilo de liderazgo, y 

por lo tanto es dialogante y participativo, y así lo verifica la investigación descriptiva 

realizada por el autor Belaz (2010), que concluye con la recomendación de 

establecer un 'sistema de trabajo más participativo entre ellos'. '. Con el fin de poder 

escuchar las dudas expresadas por los colaboradores, aportes y recomendaciones 

de los empleados para mejorar la comunicación dentro de la empresa; Conocer las 

normas de trabajo de la empresa, las normas gubernamentales de mantenimiento 

y las condiciones de trabajo que satisfagan a la mayoría de los trabajadores. 

 

También coincidimos con De La Cruz (2021), quien proporcionó un modelo 

analítico para la regresión logística me permite medir el impacto en la productividad 
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trabajo, obteniendo así la hipótesis nula y enfatizando las variables Afectan los 

factores internos blandos de la productividad. Además, es estimar variables tanto 

administrativas como de comunicación la influencia organizacional tiene dos 

niveles: negativo, duradero mientras el efecto también en ambos niveles. Así en 

niveles bajos y medios, respectivamente. lo sé se concluyó que la tasa más alta en 

la secuencia procesal. 

 

Cambios en la gestión de la productividad de los trabajadores, nótese que ambas 

variables tienen el mismo grado de influencia. Un gran porcentaje de trabajadores 

dijo conocer las reglas sobre su trabajo y que es un equipo de seguridad para los 

propios trabajadores; Asimismo, la mayoría de los trabajadores cree que existen 

normas gubernamentales y mecanismos institucionales que dificultan su 

productividad, así como la conservación y manejo de los recursos naturales, la 

gestión del sector ambiental y la preservación de los recursos naturales y el medio 

ambiente. Recursos naturales (control de la contaminación), salud ambiental. 

(abastecimiento de agua, residuos, saneamiento, calidad del aire) y desastres 

naturales. 

 

 De los cuadros y gráficos de las encuestas de campo y capítulos de resultados 

realizados, se puede concluir que la mayoría de los empleados de la Dirección 

Regional de Comercio y Turismo de Tacna han mostrado una relación armoniosa 

entre sus compañeros. Durante la pandemia, coincidieron en que la línea de 

comunicación entre ellos era fluida con sus compañeros, y también dijeron que 

podían entender el mensaje dado dentro de la instalación. 

 

La teoría se aplica a los resultados obtenidos de un estudio reciente del trabajo 

del autor anterior. El liderazgo es la capacidad de trabajar con entusiasmo y 

dedicación e influir en un grupo de personas que aspiran a trabajar con eficacia en 

una determinada organización, y el significado de la comunicación es una idea que 

conecta y facilita el intercambio. La comunicación organizacional es un elemento 

importante en la organización para recibir y entregar información valiosa. Es un 
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conjunto de trucos para agilizar y acelerar el flujo de mensajes entre distintas áreas 

de una organización establecida formal o informalmente.  
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V. CONCLUSIONES 

 

1. Para el primer objetivo específico, identificar el nivel de clima laboral de los 

trabajadores en una municipalidad de Chiclayo, se puede concluir que el 

municipio tiene una relación positiva ya que brindan un ambiente físico y 

adecuado. 

 

2. Cuando se trata de identificar el nivel de productividad del trabajador, que es el 

segundo objetivo específico de esta investigación, se observó que los 

trabajadores de la comunidad valoran, están motivados y son eficientes en su 

trabajo, hay una relación positiva alta porque puedes seguir trabajando eficiente 

y efectivo. 

 

3. Identificar la relación entre la dimensión clima laboral y la dimensión 

productividad laboral, esto representa una relación alta y positiva en todas las 

dimensiones de ambas variables. 

 

4. Se establece que el objetivo general de determinar la relación entre la variable 

del clima laboral y la productividad tiene una relación positiva con la 

productividad de la municipalidad. Además, los empleados entienden que un 

ambiente de trabajo moderado y productivo es importante para mantener y 

brindar condiciones físicas y sociales para realizar un buen trabajo.  
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VI. RECOMENDACIONES 

 

1. Ya que hemos confirmado que el clima laboral afecta la productividad de un 

municipio de Chiclayo, el encargado de recursos humanos del municipio 

necesita darle mayor importancia a este tema, ya que los empleados se sientan 

valorados, motivados y fortalecer vínculos con la municipalidad. 

 

2. El espacio físico adecuado es fundamental para una excelente productividad en 

cualquier tipo de negocio, por lo que es prioritario priorizar la mejora y/o 

adecuación de las áreas de trabajo, siendo de suma importancia el área física, 

las instalaciones básicas y su oportuna adquisición y mantenimiento de equipo 

necesario para realizar sus operaciones en el tiempo que se solicite la 

información. 

 

3. Necesitamos mejorar nuestro ambiente de trabajo y productividad a través de 

reuniones y capacitaciones continua. 

 

4. Con base en los resultados obtenidos, se incentiva a líderes directos de diversos 

sectores de la comunidad a realizar talleres de capacitación técnica en temas 

de liderazgo, relacionamiento, comunicación y calidad de servicio. 
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ANEXOS 

Anexo 1: Matriz de operacionalización 

 

VARIAB

LES  

 

DEFINCIÓN 

CONCEPTUAL 

 

DEFINICIÓN 

OPERACIONAL 

 

DIMENSIONE

S 

 

INDICADORES 

 

ESCALA 

DE 

MEDICIÓN DE 

ESTUDIO 

C
li
m

a
 L

a
b

o
ra

l 

El clima laboral es la 

agrupación de 

diversos 

componentes los 

que pueden ser 

concretos y 

abstractos y que 

están conectados 

con las diversas 

emociones y 

percepciones que 

tiene el trabajador 

sobre la 

 El clima 

laboral es la base 

primordial en la 

continuidad de una 

empresa, se 

encuentra 

relacionado por 

diferentes 

condiciones desde 

los reglamentos y 

procedimientos de 

empresa, las 

condiciones en que 

Ambiente 

Físico 

Recurso material necesario para del 

buen rendimiento de sus funciones 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Escala de 

Likert 

Ambiente físico de trabajo adecuado 

Equipo necesario para el buen 

rendimiento de sus funciones 

Ambiente 

Social  

La relación con sus compañeros y jefes 

El clima laboral es agradable y facilita el 

buen rendimiento de sus funciones 

Características 

personales  

Mantiene una actitud positiva ante los 

cambios en la institución 

Conoce los objetivos de su puesto de 

trabajo 

Se siente orgulloso del trabajo que 

realiza 

Se siente identificado con las funciones 

que tiene a su cargo 
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organización y a su 

vez con su 

productividad. El 

autor nos brinda un 

dato importante 

donde los líderes 

cumplen una función 

fundamental con los 

cambios del clima 

laboral en los 

miembros de la 

organización. 

(Bordas ,2016). 

 

se trabaja, sueldos 

y remuneraciones, 

el liderazgo y la 

motivación de cada 

colaborador con 

las funciones que 

realiza. (Gan y 

Triginé, 2012) 

 

Compromiso personal para que la 

institución cumpla con las metas 

establecidas 

Se siente productivo cuando realiza su 

trabajo. 

Oportunidad de hacer una carrera dentro 

de la institución 

Comportamien

to 

Organizacional 

Jefe promueve en la unidad el 

conocimiento y aplicación de los valores 

organizacionales 

Valores de la organización están acordes 

a los suyos 

Importancia de su trabajo para la 

institución 

P
ro

d
u

c
ti

v
id

a
d

 

La productividad 

laboral es aquella 

que resulta de la 

actividad y los 

recursos que se 

utilizan para 

 Para que la 

productividad 

aumente 

significativamente 

es importante 

utilizar y potenciar 

Factores 

Duros (Factor 

Interno) 

Control físico y administrativo sobre el 

material, equipo y enseres bajo su 

responsabilidad 

Uso del equipo e instrumentos de 

Trabajo 

Factor Blando 

( Factor 

Interno) 

Comparte sus conocimientos laborales 

Aplica los valores institucionales  

Es leal con sus superiores 
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conseguir la 

producción de la 

organización. Ser 

productivo es 

alcanzar los 

objetivos en menos 

tiempo y con la 

menor cantidad de 

esfuerzo.  Grifol 

(2017) 

 

diversos factores 

como es la 

tecnología, las 

relaciones, 

condiciones de 

trabajo, etc. Según 

Uriarte (2019) 

 

Mantiene buenas relaciones 

interpersonales 

Participación en actividades en grupo 

Puntualidad con la entrega de trabajos 

que se le asignan 

Asume la responsabilidad 

Evita ser sancionado por realizar trabajos 

personales dentro del horario de trabajo 

Acepta la ayuda de otros para superar 

las metas establecidas 

Posee la capacidad de atender asuntos 

laborales bajo presión 

Cumple con los procedimientos 

administrativos establecidos 

Aplica sus conocimientos en beneficio de 

otros compañeros de trabajo 

Participa con entusiasmo y atención a las 

reuniones de trabajo 

Efectúa aportes de carácter académico o 

técnico que sea de beneficio a su unidad 

Recursos 

naturales 

(Factor Externo) 

Posee los conocimientos adecuados para 

desempeñarse en el puesto que actualmente 

ocupa 

Participa a cursos de capacitación 

Aplica nuevos conocimientos en su lugar de 
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trabajo 

Administración 

Pública e 

infraestructura 

(Factor Externo) 

Tiene un buen desempeño en el uso de las 

tecnologías de la información y comunicación 

que implementa el estado 

El salario les permite satisfacer sus 

necesidades 

La ruta de transporte dificulta el cumplimiento 

de las metas establecidas 

 

  



 

 

Anexo 2. Matriz de operacionalización 

Variables de 
estudio 

Definición 
conceptual 

Definición 
operacional 

Dimensión Indicadores 
Escala de 
medición 

Variable 1 
Competencias 
laborales 

Las competencias 
laborales es un 
método que atribuye 
a la misión de dirigir 
los talentos 
humanos de una 
empresa 
estructurada con la 
finalidad de 
alienarlos a la 
estrategia de la 
organización, 
cuando el tipo de 
modelo de 
competencias 
laborales se crea de 
manera apropiado 
es productivo, al 
mismo tiempo, tanto 
para la organización 
como para los 
trabajadores. 
(Alles,2015) 

La variable de estudio 
se operacionalizarà 
en razón de las 
siguientes 
dimensiones: 
Competencias 
técnicas 
competencias 
metodológicas, 
competencias 
sociales, 
Competencias 
participativas; las 
cuales serán medidas 
en escala valorativa 
ordinal, desde la 
aplicación del 
cuestionario 
pertinente. La 
operacionalización de 
la variable se 
considerará en la 
matriz 
correspondiente que 

Competencias 
técnicas 

Transciende los 
límites, relaciona, 
profundiza y amplia. 
Conocimientos, 
destrezas y aptitudes 

Ordinal 
 
(1) Nunca  
(2) Algunas 
veces 
(3) Muchas 
veces 
 

Competencias 
metodológicas 

Procedimiento 
Solución adaptada a 
la situación  
Resolución de 
problemas 
Pensamiento, trabajo, 
planificación y control 
del trabajo 

Competencias 
sociales 

Forma de 
comportamiento 
Individual:  
Disposición al trabajo 
Capacidad de 
intervención 
Interpersonales 
Disposición a la 
cooperación. 
Honradez Rectitud 
Espíritu de equipo 



 

 

se registrará en 
anexos. 
 

Competencias 
participativas 

Formas de 
organización 
Capacidad de 
coordinación 
Capacidad de 
organización 
Capacidad de 
relación Capacidad 
de convicción 
Capacidad de 
responsabilidad 

Variable 2 
Calidad de atenciòn 

Caraza (2015) 
señala que, la 
calidad de atenciòn 
involucra escenarios 
diferentes: de los 
usuarios, de la 
administración y de 
los servidores 
públicos, 
destacando el 
equilibrio entre los 
atributos del servicio 
público y la eficacia 
y eficiencia en su 
realización, alineada 
a las expectativas y 
necesidades de los 
usuarios, en 
creciente demanda. 

La variable se 
operacionaliza en 
razón de las 
dimensiones: 
Confiabilidad, 
Capacidad de 
Respuesta, 
Seguridad, 
Empatía, 
Elementos Tangibles, 
cuya valoración se 
realizó a partir de la 
aplicación del 
instrumento 
correspondiente 

Confiabilidad Habilidad para 
ejecutar el servicio 
prometido de forma 
fiable y cuidadosa 

Ordinal 
 

Siempre (5) 
 
Casi siempre(4)  
 
A veces (3) 
 
Casi nunca(2) 
 
 Nunca(1) 

 

Seguridad Conocimiento y 
atención. Habilidad 
para inspirar 
credibilidad y 
confianza) 

Empatía Atención 
individualizada 

Elementos tangibles Apariencia de las 
instalaciones físicas,  
equipos, 
personal,  
materiales de 
comunicación. 

Capacidad de 
respuesta 

Brindar un servicio 
rápido, buena 
voluntad de ayudar. 

 



 

 

Anexo 3. Instrumento/s de recolección de datos 

Instrumentos de recolección de datos 

CUESTIONARIO SOBRE CLIMA LABORAL 

Instrumento para medir clima laboral de los trabajadores de la municipalidad 

de Monsefú 

Estimados participante: Agradezco anticipadamente tu gentil colaboración para el 

logro de los objetivos del presente trabajo de investigación y por favor solicito que 

tus respuestas sean sinceras. El instrumento es de carácter anónimo y confidencial. 

Marque a la derecha (solo una respuesta) con un aspa (x)  

 

1. Edad: ………… 2. Sexo: a) Masculino b) Femenino 

 

Las respuestas son anónimas y se consideran las siguientes escalas: 

 

 (1) Nunca ;(2) Casi siempre ; (3) Siempre 

 

N0 Ítems Nunca Casi 

Siempre 

Siempre 

1 La  distribución  física  del  ambiente  de  

trabajo  facilita  la realización de mis 

labores. 

   

2 El ambiente donde trabajo es confortable.    

3 Existen  las  comodidades  para  un  buen  

desempeño  de  las labores diarias. 

   

4 El grupo con el que trabajo, funciona como 

un equipo bien integrado. 

   

5 El jefe se interesa por el éxito de sus 

compañeros. 

   

6 Los trabajadores tienen la oportunidad de 

tomar decisiones en tareas de sus 

responsabilidades. 

   

7 Existen oportunidades de progresar en la 

institución. 

   



 

 

8 En la organización se mejoran 

continuamente los métodos del trabajo. 

   

9 Los objetivos de trabajo son retadores.    

10 Mi (s) jefe (s) es (son) comprensivo (s).    

11 Mi trabajo permite desarrollarme 

profesionalmente. 

   

12 Disfruto de cada labor que realizo en mi 

trabajo. 

   

13 Me siento feliz por los resultados que logro 

en mi trabajo. 

   

14 No te  reconocen el esfuerzo si trabajas  

más de  las  horas reglamentarias. 

   

15 El  ambiente  creado  por  mis  compañeros  

es  el  ideal  para desempeñar mis 

funciones. 

   

16 Los objetivos de trabajo son retadores.    

17 Cada empleado se considera factor clave 

para el éxito de la organización. 

   

18 La institución fomenta y promueve la 

comunicación interna. 

   

 

  



 

 

Anexo 4. Instrumento de recolección de datos 

Cuestionario de productividad 

Estimado usuario 

El presente cuestionario es parte de una investigación que tiene por 

finalidad evaluar la productividad de los trabajadores de la municipalidad de 

monsefú. Es totalmente confidencial y anónimo, por lo cual le agradeceremos ser 

lo más sincero posible. Se le agradece por anticipado su valiosa participación y 

colaboración, considerando que los resultados de la presente investigación 

permitirán mejorar el éxito de la institución. Lea atentamente y marque con una 

X, solamente en un casillero de la siguiente escala, según las escala. 

 

Siempre Casi siempre A veces Casi nunca Nunca 

5 4 3 2 1 

 

No existen respuestas correctas ni incorrectas, sólo interesa obtener un 

número que realmente refleje lo que usted piensa de la calidad del servicio. 

 

 

Nº 

 

Ítems 

 Escala de 

valoración 

1 2 3 4 5 

1 Mantiene buenas relaciones interpersonales con sus 

compañeros. 

     

2 Acepta la ayuda de otros para superar las metas 

establecidas. 

     

3 Es leal con sus superiores.      

4 Aplica los valores institucionales en su puesto de trabajo.      

5 Es puntual con la entrega de trabajos que se le asignan.      

6 En ausencia de su inmediato superior asume la 

responsabilidad. 

     

7 Comparte sus conocimientos laborales en beneficio de 

sus compañeros. 

     



 

 

8 Mantiene el control físico y administrativo sobre el 

material, equipo y enseres bajo su responsabilidad 

     

9 Acepta la ayuda de otros para superar las metas 

establecidas. 

     

10 Posee la capacidad de atender asuntos laborales bajo 

presión. 

     

11 Se preocupa por superarse académicamente, asistiendo 

a cursos de capacitación. 

     

12 Aplica sus conocimientos en beneficio de otros 

compañeros de trabajo en la realización de sus tareas. 

     

13 Participa con entusiasmo y atención a las capacitaciones 

programadas. 

     

14 Efectúa aportes de carácter académico o técnico que 

sera de beneficio a su unidad. 

     

15 Tiene un buen desempeño en el uso de las tecnologías 

de la información y comunicación que implementa el 

estado. 

     

16 Hace buen uso del equipo e instrumentos de Trabajo.      

17 Aunque no se le solicite, brinda más tiempo del requerido.      

18 Le gusta participar en actividades en grupo.      

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

Anexo 5. Confiabilidad y validez del instrumento 
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Firma del experto  :  
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