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Resumen 

El estudio, titulado: "Clima organizacional y desempeño laboral del personal de la 

oficina de coordinación de la Municipalidad Distrital de Indiana, 2022", tiene como 

objetivo: Determinar la influencia del clima organizacional en el desempeño laboral 

del personal de la oficina de coordinación de la mencionada Municipalidad. Se 

aplicaron criterios metodológicos. Incluye un diseño no experimental, donde se 

observan los fenómenos a medida que ocurren, sin controlar las variables, donde 

se recolectan datos durante un período de tiempo, para describirlos y analizarlos. 

Así mismo, es descriptivo y correlacional, se realizó con el objetivo de encontrar los 

problemas y brechas que existen entre ambas variables. Para precisar la 

confiabilidad se aplicó el alfa de Cronbach, y los resultados fueron 0,825 en clima 

organizacional y 0,873 para desempeño laboral. El principal resultado fue que el 

clima organizacional tiene un promedio medio con un 43.8% mientras que el 

desempeño laboral también fue de promedio medio con 37.5%, por otro lado, en las 

pruebas de correlación se encontró mediante el estadístico Rho de Spearman, un 

coeficiente positivo moderado de 0.633; con significancia mayor a 0.05, esto 

demuestra que clima organizacional no influye en el desempeño laboral. 

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

The study, entitled: "Organizational climate and work performance of the personnel 

of the coordination office of the District Municipality of Indiana, 2022", has as 

objective: To determine the influence of the organizational climate on the labor 

performance of the personnel of the coordination office of the aforementioned 

Municipality. Methodological criteria were applied. It includes a non-experimental 

design, where phenomena are observed as they occur, without controlling the 

variables, where data is collected over a period of time, to describe and analyze 

them. Likewise, it is descriptive and correlational, it was carried out with the objective 

of finding the problems and gaps that exist between both variables. To specify 

reliability, Cronbach's alpha was applied, and the results were 0.825 in 

organizational climate and 0.873 for work performance. The main result was that 

the organizational climate has an average average of 43.8%, while job performance 

was also an average average of 37.5%, on the other hand, in the correlation tests, 

a coefficient was found using Spearman's Rho statistic. moderate positive of 0.633; 

with significance greater than 0.05, this shows that the organizational climate does 

not influence job performance. 

Keywords: organizational climate, work performance, collaborator. 
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I. INTRODUCCIÓN  

Clima organizacional apunta como idea que los seres humanos habitan en espacios 

complejos y dinámicos, ya que las organizaciones están constituidas de personas, 

grupos y comunidades que producen una serie de comportamientos. (Ganga et al., 

2015). El desempeño laboral se estudia desde hace mucho tiempo, exclusivamente 

por las ramas de la psicología organizacional. La razón fundamental para estudiarlo 

es entender y desarrollar los diferentes aspectos que inciden en el crecimiento y 

eficacia de las organizaciones, por ese motivo es necesario comprender el 

desempeño laboral (Choi et al., 2018). 

En Europa se pueden encontrar situaciones importantes relacionadas con el clima 

organizacional, es decir, vienen a ser aquellas condiciones físicas e inmateriales en 

las que el trabajador desarrolla sus actividades, además, se puede evidenciar que 

no es del todo adecuado, como suele ocurrir dentro del ambiente de trabajo; se 

vuelve hostil, ya sea por los propios colaboradores, o por los supervisores y 

superiores que no pueden apoyar las actividades de los empleados, estas 

circunstancias dependen en gran medida del contexto institucional, y existen 

similitudes en muchos países europeos. Por otro lado, muchas organizaciones 

manifiestan que el desempeño laboral es muy importante para los trabajadores, lo 

cual es necesario para brindar un excelente servicio en organizaciones públicas o 

privadas (Díaz et al., 2020). 

En el contexto latinoamericano, solo Chile y Panamá tienen las tasas más altas, 10 

y 13% respectivamente, de trabajadores cuyos trabajos tienen un buen clima 

laboral y están satisfechos con el trabajo que realizan, pero aún es un porcentaje 

muy bajo. Por otro lado, muchos trabajadores en esta parte del mundo consideran 

que el trabajo ideal es aquel que brinda 30 horas semanales y salarios altos, el país 

que cumple con estos criterios es Estados Unidos con un 43%; y segundo es 

América Latina y el Caribe con un 27%, lo que demuestra que tener un buen puesto 

y un buen salario no garantiza el logro de un buen desempeño en los trabajadores 

(Jaramillo, 2016). 

En Perú, el ambiente regulatorio es uno de los criterios más importantes para 

cualquier trabajador, con el 81% de los trabajadores afirmando que el ambiente 
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laboral está relacionado con el desempeño de sus actividades, tanto así que el 86% 

de los trabajadores peruanos dijo que le gustaría renunciar a su trabajo si su 

ambiente de trabajo no era el adecuado, en cambio un 19% dijo que este aspecto 

no afecta su trabajo, y el 70% de ellos dijo que las empresas utilizan sus opiniones 

y sugerencias para mantener un ambiente de trabajo ideal (Zumaeta, 2018). 

A nivel local, en la Oficina de Coordinación de la Municipalidad Distrital de Indiana, 

se revisaron los problemas con el entorno regulatorio, los trabajadores informaron 

que no podían hacer bien su trabajo y las condiciones laborales no eran las ideales 

para desarrollar la tarea asignada. Esto puede impedir que logren buenos 

resultados, además, no están completamente satisfechos con las condiciones en 

las que se encuentran, porque no se reconoce el trabajo que realizan, porque no 

reciben beneficios económicos que compensen, respeten o valoren su trabajo. 

Como consecuencia podría afectar con un bajo desempeño laboral. 

Se sugiere como problema general: ¿Cuál es la influencia del clima organizacional 

en el desempeño laboral del personal de la oficina de coordinación de la 

Municipalidad Distrital de Indiana, 2022? Del mismo modo, los problemas 

específicos son: a. ¿Cuál es la influencia de la estructura en el desempeño laboral 

del personal de la oficina de coordinación de la Municipalidad Distrital de Indiana, 

2022? b. ¿Cuál es la influencia de la responsabilidad en el desempeño laboral del 

personal de la oficina de coordinación de la Municipalidad Distrital de Indiana, 

2022? c. ¿Cuál es la influencia de la cooperación en el desempeño laboral del 

personal de la oficina de coordinación de la Municipalidad Distrital de Indiana, 

2022? d. ¿Cuál es la influencia de la identidad en el desempeño laboral del personal 

de la oficina de coordinación de la Municipalidad Distrital de Indiana, 2022?. 

Esta investigación ambiciono estudiar si el clima organizacional tiene conexión con 

el desempeño laboral de los trabajadores de la Municipalidad en estudio. En 

perspectiva teórica se buscó, por medio de la aplicación de teorías y conceptos 

básicos del clima organizacional y desempeño laboral, obtener explicaciones 

internas que aborden las fallas y problemas que perjudican la realización de los 

propósitos de la organización estudiada. Dicho de otro modo, el investigador podrá 

comparar pensamientos de las variables para adquirir resultados reales y 

relevantes. Por otro lado, como justificación metodológica, se utilizó como 
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instrumento el cuestionario, que tras ser primeramente validado pudo ser empleado 

en la investigación. En cuanto a la práctica, es de suma importancia, ya que con los 

objetivos de estudio se tendrán resultados para la mejora del clima organizacional 

y el desempeño del personal de la oficina de coordinación de la Municipalidad 

Distrital de Indiana, 2022. 

Se tuvo como objetivo general: Determinar la influencia del clima organizacional en 

el desempeño laboral del personal de la oficina de coordinación de la Municipalidad 

Distrital de Indiana, 2022. Del mismo modo, los objetivos específicos son: a. 

Determinar la influencia de la estructura en el desempeño laboral del personal de 

la oficina de coordinación de la Municipalidad Distrital de Indiana, 2022. b. 

Determinar la influencia de la responsabilidad en el desempeño laboral del personal 

de la oficina de coordinación de la Municipalidad Distrital de Indiana, 2022. c. 

Determinar la influencia de la cooperación en el desempeño laboral del personal de 

la oficina de coordinación de la Municipalidad Distrital de Indiana, 2022. d. 

Determinar la influencia de la identidad en el desempeño laboral del personal de la 

oficina de coordinación de la Municipalidad Distrital de Indiana, 2022. 

Finalmente, se estableció como hipótesis general: Existe influencia del clima 

organizacional en el desempeño laboral del personal de la oficina de coordinación 

de la Municipalidad Distrital de Indiana, 2022. Las hipótesis específicas son: a. 

Existe influencia de la estructura en el desempeño laboral del personal de la oficina 

de coordinación de la Municipalidad Distrital de Indiana, 2022. b. Existe influencia 

de la responsabilidad en el desempeño laboral del personal de la oficina de 

coordinación de la Municipalidad Distrital de Indiana, 2022. c. Existe influencia de 

la cooperación en el desempeño laboral del personal de la oficina de coordinación 

de la Municipalidad Distrital de Indiana, 2022. d. Existe influencia de la identidad en 

el desempeño laboral del personal de la oficina de coordinación de la Municipalidad 

Distrital de Indiana, 2022. 
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II. MARCO TEÓRICO  

En este apartado se presenta fundamentos teóricos que permitirán sustentar la 

investigación para decidir la conexión entre clima organizacional y desempeño 

laboral de la oficina de coordinación de la Municipalidad Distrital de Indiana. 

Posteriormente, investigaciones previas realizadas en contextos internacionales y 

nacionales incluyeron las variables de investigación consideradas: 

En lo internacional, Omotunde, (2022) en su artículo: Autoeficacia y desempeño 

laboral de los bibliotecarios en bibliotecas universitarias en Nigeria. Su propósito 

fue examinar la conexión entre la autoeficacia y el desempeño laboral de los 

bibliotecarios en las bibliotecas universitarias en Nigeria. Se adoptó el diseño de 

investigación de encuesta del tipo correlacional. El método de enumeración total se 

utilizó para cubrir a los 364 bibliotecarios en bibliotecas universitarias en el suroeste 

de Nigeria. Como instrumento se empleó el cuestionario. Como resultado, se 

mostró que no hubo conexión entre la autoeficacia y el desempeño laboral (r = 0.04, 

p › .05). 

Abun et al., (2021) en su artículo: Clima organizacional y compromiso laboral de los 

empleados de Divine Word Colleges en la región de Ilocos, Filipinas. Su finalidad 

establecer la conexión entre clima organizacional y compromiso laboral de los 

empleados. Este estudio cuantitativo tuvo un diseño correlacional descriptivo. En 

tanto, en población participaron todos los docentes y empleados de los colegios de 

la región de llocos. Su instrumento fue el cuestionario. En tanto, al resultado se 

encontró una correlación significativa entre clima organizacional y compromiso 

laboral. 

Berberoglu, (2018) su estudio titulado: La influencia entre clima organizacional y 

compromiso organizacional y desempeño organizacional percibido en Chipre. Tuvo 

como objetivo la evaluación de lo que perciben los colaboradores de los hospitales 

en relación con el clima y el desempeño. De estudio cuantitativo, para lo cual se 

preparó un cuestionario que se aplicó a 975 empleados de los diversos centros de 

salud estudiados. Los resultados indican que el clima organizacional se encuentra 

conectado lineal y positivamente con el desempeño organizacional percibido en 

nivel moderado a alto en términos de coeficientes de correlación. 
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Fauzi et al., (2021) en su artículo: Efecto del desempeño laboral y el conocimiento 

del producto en la satisfacción del cliente en la sucursal del banco BTPN Makassar. 

Su propósito principal estudiar en la relación entre ambas variables. Se optó por 

una metodología descriptivo-correlacional; como instrumento se aplicó el 

cuestionario que fue dirigido a los empleados y clientes de la sucursal del banco en 

mención. El resultado principal es que la calidad del servicio tiene un efecto 

significativo positivo en rectificar la satisfacción del cliente.  

Lan, (2020) en su artículo: La conexión entre el entorno organizacional, estrés 

laboral, agotamiento en el lugar de trabajo y retención de farmacéuticos en Irán. Su 

propósito buscar la relación que el clima organizacional percibe en el desempeño 

de los enfermeros. Con un estudio descriptivo transversal que se realizó en las 

enfermeras que trabajan en hospitales privados en Rasht, Irán. Como técnica se 

empleó el cuestionario y el resultado primordial fue clima organizacional se asoció 

positivamente con el desempeño de las enfermeras. 

 

Thanh et al., (2020) en su artículo: ¿Cómo la satisfacción de los empleados del 

hotel con la respuesta de la organización al COVID-19 afecta la inseguridad en el 

desempeño laboral? Este estudio optó como objetivo reducir su inseguridad laboral 

percibida y mantener su desempeño laboral. Se optó por un diseño explicativo 

secuencial de métodos mixtos. Esta investigación tuvo como población a 

empleados hoteleros vietnamitas un total de 374. El instrumento que usaron fue el 

cuestionario. El resultado principal fue que la captación de precariedad laboral de 

los empleados es la mayor preocupación, esta puede disminuir el desempeño 

laboral. 

 

En lo nacional, está Chavez y Galindo, (2021) en su estudio: Clima organizacional 

y desempeño laboral del personal administrativo de un municipio en la provincia de 

Arequipa, 2021. Este estudio tiene como propósito determinar el clima 

organizacional y desempeño laboral del personal administrativo en un municipio de 

la provincia de Arequipa, 2021. Diseño transversal aplicado sin experimento; la 

población es de 343; con una muestra de 153 administrativos, la herramienta fue el 

cuestionario. Como conclusión, tiene una correlación directa y moderada con el 
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valor Rho = 577; y relación significativa (pandlt; valor 0,05), entre las variables de 

estudio. 

Mena, (2021) en su estudio: El clima organizacional en el sector público: una 

revisión sistemática. Su objetivo es comprender el entorno regulatorio en las 

empresas públicas a partir de una revisión de artículos académicos indexados 

publicados durante un tiempo de 10 años, de 2011 a 2021. De modelo teórico, su 

diseño corresponde a una verificación sistemática y análisis de la literatura 

aplicada. La base fue de 21 artículos científicos: La reference, sciello, Dialnet, 

redalyc, estas acataron con los criterios de selección, y los resultados arrojaron que 

el 54% de las empresas listadas poseen un ambiente propicio que demostró un 

nivel alto de conciencia, compromiso, Liderazgo y motivación. Al fin y al cabo, el 

clima organizacional es la percepción que nos transmite nuestro clima laboral. 

 

Chanduví, (2020) en su estudio: Clima organizacional y desempeño de los 

empleados en establecimientos de salud de Bellavista de la Unión - Sechura 2019. 

Su propósito fijar la conexión, entre el desempeño y entorno de los trabajadores. 

Fue un estudio transversal, cuantitativo, relevante, con diseño no empírico. Su 

técnica fue la encuesta, de instrumento cuestionario. En muestra se estudió a 46 

empleados. Se encontró como conclusión que el entorno organizacional no se 

asoció con el desempeño de los trabajadores. 

 

Gonzáles y García, (2017) en su estudio: Aguas de Tumbes SA - Clima 

Organizacional y Satisfacción Laboral de los Colaboradores de la Empresa Atusa, 

2016. Su propósito definir el contexto organizacional relacionado con la satisfacción 

de los trabajadores. En lo metodológico utilizaron lo descriptivo, relacional de 

diseño no experimental, con una muestra de 60 empleados y en instrumento 

tuvieron un cuestionario. Se determinó una correlación positiva entre ambas 

variables estudiadas con un valor de 0.000 y el r es 0.703. 

 

Tras presentar el trabajo previo al estudio, se detalla la teoría de cada una de las 

variables, en la que se han tenido en cuenta varios autores, con el fin de enmarcar 

y sellar las dimensiones adecuadas: 
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Clima organizacional son las diversas características que se puedan mostrar en un 

entorno de trabajo, pueden ser percibidas directa o indirectamente por los 

empleados de una organización en particular. Este factor incide en la conducta 

laboral y es una variable intermedia que se mueve entre los sistemas 

organizacionales y el comportamiento individual (Segredo et al., 2017). También 

tiene un rol valioso en los resultados de comportamiento de los empleados de 

cualquier organización. El clima organizacional construye y cristaliza el 

comportamiento ético y profesional de los trabajadores, modificando los valores y 

tendencias que sostienen y los comportamientos que se muestran en el trabajo. 

Creando una atmósfera de fortaleza, seguridad y alta moral entre empleados 

(Shobaki et al., 2018). 

 

Es importante porque nos permite alinear a las personas en un contexto laboral y 

diseñar el entorno en el que se desarrollan para cumplir con sus requisitos básicos, 

incluido el salario y los beneficios. De igual forma, se sabe que toda empresa tiene 

objetivos específicos de realización, difusión de valores, provisión de aprendizaje y 

oportunidades de crecimiento, con el fin de potenciar las acciones de los empleados 

para aumentar la eficiencia y el rendimiento empresarial  (Kirilo et al., 2018). 

 
La dimensión estructura representa los puntos de vista de los miembros de la 

organización sobre las reglas, los procedimientos, la cantidad de papeleo y otras 

limitaciones que enfrentan al realizar su trabajo. La medida en que la organización 

hace hincapié en los procedimientos, el cumplimiento de las normas, códigos, etc. 

Relacionada con las reglas de organización, formalismo, deberes, principios, 

jerarquías y reglamentos; esto es por respeto a los canales oficiales que tiene toda 

organización, es decir, la forma de comunicarse, tanto en vertical como en 

horizontal (Apancho y Condori, 2016). Es la dureza o flexibilidad de las condiciones 

de trabajo, lo que está determinado por una empresa en particular, son los 

principios adaptativos de esta imagen, y produce una condición climática en lugar 

de la condición de otros climas. Los problemas estructurales se identifican mediante 

reglas, procesos y procedimientos, así como otras condiciones que las personas 

que trabajan en la organización encuentran en sus actividades diarias (Díaz, 2019). 
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La dimensión responsabilidad es como los miembros de una organización se 

sienten acerca de su autonomía en la toma de decisiones relacionadas con sus 

trabajos. La medida en que reciben supervisión es general en lugar de estrecha, es 

decir, una sensación de ser el jefe, en lugar de ser controlado en el trabajo 

(Apancho y Condori, 2016). Conocida como empoderamiento, esta se refiere al 

grado de autonomía que tienen los empleados para completar las tareas. Es 

fundamental evaluar el tipo de seguimiento realizado, los elementos clave de la 

actividad y el compromiso con los resultados (Conexión ESAN, 2015). 

 

La siguiente, cooperación es el sentido del personal de la empresa de que existe 

apoyo mutuo entre el gerente y el resto del grupo. El énfasis está en el apoyo mutuo 

de superiores y subordinados (Apancho y Condori, 2016). Esta medida es de gran 

importancia y debe ser considerado como tal. A la hora de buscar colaboradores 

para trabajar concurrentemente con ellos, la organización logra sus objetivos 

(Cardona et al., 2018). 

 

Como último aspecto tenemos identidad, este es el sentimiento de pertenencia a la 

organización, ya que es una parte importante y valiosa del grupo de trabajo. En 

general, es el sentimiento de compartir metas personales con metas 

organizacionales (Apancho y Condori, 2016). Esta escala evoca un sentido de 

pertenencia a la organización. Este factor muestra cuán comprometidos están los 

empleados con los objetivos de la empresa y cuán orgullosos están de ser parte de 

ella (Conexión ESAN, 2015). 

 

La segunda variable desempeño laboral comprende con las actividades que 

realizan los trabajadores para lograr resultados. Además, el trabajo incluye los 

actos destinados para desempeñar funciones laborales y realizar otras actividades 

que agregan valor. Es la forma en el que los trabajadores cumplen con las 

demandas del trabajo (Boada, 2019). Es la base de la eficiencia y el éxito 

empresarial, por ello a los directivos no solo les interesa medirla, sino también 

mejorar el desempeño de sus empleados. Por lo tanto, el desempeño laboral se 

basa en el comportamiento o las acciones observadas de los empleados y puede 
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medirse por sus habilidades y sus contribuciones a la organización (Baptiste et al., 

2020). 

 

Es importante porque incluye actividades que pueden conducir a la eficiencia de la 

empresa, aunque a veces estas actividades quedan fuera de tareas específicas. El 

desempeño también se define como el esfuerzo de un empleado que no está 

directamente relacionado con su trabajo principal y no se anota formalmente en la 

descripción del trabajo, pero es crucial en aclarar el desempeño y la capacidad 

(Seng y Arumugam, 2017). 

 

Como primera dimensión tenemos conocimiento del puesto, este es necesario para 

llevar a cabo las responsabilidades del trabajo. El conocimiento práctico colectivo 

de la organización o de sus empleados es un recurso humano sumamente valioso 

en el mercado. A veces denominado "capital del conocimiento", el conocimiento de 

un empleado de un trabajo en particular debe coincidir estrechamente con la 

productividad laboral real deseada. Evaluar regularmente el conocimiento práctico 

de su organización es bueno para la productividad. Las responsabilidades laborales 

evolucionan con el tiempo a medida que se integran nuevas tecnologías y procesos 

en flujos de trabajo específicos. Un experto ha identificado que al menos uno de 

sus componentes es la persona que interactúa con los elementos mecánicos del 

sistema. Esta definición indica que incluso la función más simple es un sistema 

pequeño que debe diseñarse de acuerdo con la capacidad, las restricciones, las 

necesidades y la motivación para los trabajadores. Debe enfatizarse que cuando 

estos pequeños subsistemas se combinan en sistemas más grandes, lo más 

importante es asegurar la calidad de vida en el lugar de trabajo. En otras palabras, 

debemos esforzarnos por garantizar que los trabajadores no excedan los límites 

permisibles de carga psicológica, fisiológica, organizacional y ambiental (Apud, 

2021). 

 

La actividad laboral que realizan las personas en una organización social formal en 

respuesta a ciertas líneas de acción para crear o modificar una situación particular 

con el fin de lograr una mayor eficiencia, lo que en la organización de la psicología 

y disciplinas afines se conoce como características de la tarea, un proceso que 
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afecta no solo la formación de las actividades de trabajo de la organización, sino 

también su estructura y función, lo que conduce a ciertos resultados a nivel 

individual, grupal y organizacional (Ramírez y Nazar, (2019). Es el procedimiento 

mediante el cual el gerente o gerentes anuncian las actividades a realizar, es 

responsable de fiscalizar dicho cargo y los niveles de liderazgo por debajo de ese 

cargo. Asimismo, es importante recalcar que el diseño del trabajo es de suma 

importancia en las organizaciones, a pesar de que las pequeñas empresas ven el 

diseño de puestos solo como una lista detallada de actividades a ejecutar, por lo 

que cometen un gran error porque el diseño de puestos ayuda a las organizaciones, 

y a los trabajadores en particular, es decir, si el diseño de puestos no se enfoca en 

identificar aquellas necesidades de los empleados y de la empresa, el desempeño 

será deficiente, afectando la competitividad organizacional. Para ello, el diseño del 

puesto debe identificar las necesidades de las personas y de su negocio con el fin 

de eliminar los obstáculos en el espacio de trabajo que se interponen en el camino 

del buen funcionamiento de la organización en su conjunto (Jaqui, 2018). 

 

En relaciones, los gerentes deben entender a sus empleados cuando forman 

equipos, para esto, contrariamente a la sabiduría convencional, deben trabajar con 

equipos interdisciplinarios, con métodos de trabajo complementarios, es decir, 

conocimiento factual y diferentes formas creativas de pensar, ya que las ideas a 

menudo se combinan y funcionan de una manera muy manera útil y estimulante. 

Además, los miembros deben demostrar claramente su voluntad de ayudar a sus 

colegas a superar las dificultades y los fracasos. Finalmente, cada personaje del 

equipo debe aceptar el conocimiento y las perspectivas únicas que aporta cada 

miembro del equipo, elementos que mejoran la experiencia, el pensamiento 

creativo y la motivación. El respeto, la cooperación y el buen trato son indicadores 

de esta dimensión, contribuyendo a la productividad y creando un ambiente de 

trabajo agradable (Conexión ESAN, 2015). En una organización o empresa, como 

en cualquier contexto social, se tejen relaciones entre ellas individualmente. En 

muchos casos, el trabajo llega a ser un segundo hogar. Aquí es donde pasamos la 

mayor parte de nuestro día, convirtiéndose como una especie de segunda familia. 

Por eso una relación positiva o negativa tendrá un efecto significativo en el 

desempeño laboral (Ramírez, 2019). 
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Como ultima dimensión creatividad e innovación las organizaciones ahora están 

implementando un nuevo modelo de cómo se comportan las personas. Esto 

requiere cambiar productos y servicios, métodos y procesos, equipos y tecnologías, 

estructuras organizativas y ubicaciones, pero lo más importante, el comportamiento 

humano. La creatividad es la base de todo. La creatividad es el uso del ingenio y la 

imaginación para generar nuevas ideas, diferentes enfoques o nuevas soluciones 

a los problemas. Esto es fundamental para las organizaciones que enfrentan las 

demandas de un entorno inestable y cambiante. En un entorno de trabajo complejo 

y flexible, los gerentes deben aprovechar la participación, todas las ventajas y el 

empoderamiento de todos para inspirar la creatividad individual y colectiva (Álvarez, 

2015). 

 

En entorno empresarial está basado permanentemente en la creatividad e 

innovación, es que dentro de una organización es fundamental fomentar un sendero 

eficaz que nos lleve a un tejido empresarial competitivo, nacional e internacional 

(Correa et al., 2019). Cualidad interior de las personas, proceso de integración. 

Pensamiento divergente y convergente, empoderando a los individuos. Potencial 

para identificar, comprender y resolver problemas. Utilizando métodos no 

tradicionales para obtener resultados nuevos y originales (Rodríguez, 2018). 
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III. METODOLOGÍA 

3.1 Tipo y diseño de investigación 

Tipo de investigación: 

Este estudio es de tipo aplicado, pues en el se especificaron y detallaron 

conocimientos y pensamientos teóricos de cada variable, para posteriormente 

encontrar una relación existente entre ambas. Por otro lado, es pura, ya que 

persigue sabiduría novedosa, aumenta y aporta a los planteamientos teóricos ya 

existentes. Es de enfoque cuantitativo ya que será medido numéricamente. 

(Balakumar et al., 2014). 

Diseño de Investigación: 

Es no experimental, no existe manipulación por ambas variables y de corte 

transversal, se aplicó como instrumento el cuestionario, los datos se obtuvieron en 

un solo momento. Relacional, ya que su objetivo primordial fue establecer la 

conexión entre ambas variables (Ganan et al., 2015). 

 

 

 

Donde: 

M: colaboradores 

O1: Clima organizacional 

O2: Desempeño laboral 

r: conexión 

 

 

 

 



 
 

13 
 

3.2 Variables y operacionalización 

Variable Independiente: Clima Organizacional 

Definición conceptual: Clima organizacional son las diversas características que 

se puedan mostrar en un entorno de trabajo, pueden ser percibidas directa o 

indirectamente por los empleados de una organización en particular. Este factor 

incide en la conducta laboral y es una variable intermedia que se mueve entre los 

sistemas organizacionales y el comportamiento individual (Segredo et al., 2017).  

Definición operacional: Será medida mediante la técnica de la encuesta a través 

de la aplicación de un instrumento tipo cuestionario con una escala de medición 

Likert de 5 puntos. Se desarrolló en función de las dimensiones que son: estructura, 

responsabilidad, cooperación e identidad, que son percibidas por los trabajadores 

y que repercuten en su rendimiento.  

Variable Dependiente: Desempeño Laboral 

Definición conceptual: Comprende con las actividades que realizan los 

trabajadores para lograr resultados. Además, el trabajo incluye los actos destinados 

para desempeñar funciones laborales y realizar otras actividades que agregan 

valor. Es la forma en el que los trabajadores cumplen con las demandas del trabajo 

(Boada, 2019). 

Definición operacional: Será medida mediante la técnica de la encuesta a través 

de la aplicación de un instrumento tipo cuestionario con una escala de medición 

Likert de 5 puntos. Se desarrolló en función de las dimensiones que son: 

conocimiento del puesto, características de la tarea, relaciones y creatividad e 

innovación. 

3.3 Población, muestra, muestreo, unidad de análisis 

Población: Este estudio se conforma por 16 empleados de la oficina de 

coordinación de la Municipalidad Distrital de Indiana en su gestión actual; se le 

aplicará la encuesta de tipo cuestionario diseñada para medir las variables.  

Criterios de inclusión: Participarán los colaboradores de la Oficina de 

coordinación de la Municipalidad Distrital de Indiana.  
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Criterios de exclusión: No se excluyó a ningún colaborador (trabajan en la oficina 

de coordinación de la Municipalidad Distrital de Indiana en la gestión actual con 

contrato vigente).  

Muestra: Se trabajo con toda la población, es decir con los 16 colaboradores de la 

oficina de coorrdinación de la Municipalidad Distrital de Indiana. 

Muestreo: Considerando el tamaño finito de la población, el investigador empleará 

una muestra censal a los 16 trabajadores de la de la oficina de coordinacion de la 

Municialidad en estudio. 

Unidad de analisis: Trabajadores que laboran en la oficina de coordinación de la 

Municipalidad Distrital de Indiana. 

 

3.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

3.4.1 Técnica de recolección de datos 

La encuesta 

Este estudio utiliza el cuestionario, que permite evaluar ambas variables a través 

de preguntas complejas y sencillas (Díaz, 2019). Esta técnica fue utilizada en cada 

variable, ayuda a identificar los datos correctos y conduce al estado actual de 

dichas variables. 

 

Análisis documental 

Proceso de exploración donde se adquiere y se extrae datos relevantes que 

contenga documentos de distintas fuentes bibliográficas, tal cuales serán 

ordenados, clasificados para después ser analizados por el investigador, 

considerando el propósito que persigue (Arias y Covinos, 2021).  

 

3.4.2 Instrumento de recolección de datos 

El cuestionario 

Esta herramienta es utilizada para poder medir variables, ya que ayuda a 

estandarizar y proporcionar un conjunto estandarizado de información (Díaz, 2019). 

Este cuestionario se conforma de dos partes con un total de 32 ítems (16 ítems 

para cada una de las variables) se medirá mediante una escala tipo Likert ambas 

con 5 puntos:  
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Validez 

La validación determina la precisión con la que el cuestionario mide un hecho o 

problema encontrado (Zamanzadeh et al., 2015). Para la acción de validez del 

instrumento primero se realizan los instrumentos por cada variable de estudio, 

luego estos se hicieron llegar a tres especialistas; estos tres expertos se encargaron 

de observar si existen observaciones a mejorar. 

 

Confiablidad 

Los resultados de un estudio en particular se consideran confiables cuando la 

validez es alta. Este término se usa a menudo cuando se desarrollan instrumentos 

o mediciones clínicas (Villasís et al., 2018). 

 
3.5 Procedimientos 

Comenzó con la implementación y desarrollo de los instrumentos para ser validados 

por los expertos, seguido de una visita a la oficina de la oficina de coordinación de 

la MDI; para obtener el permiso de usar la herramienta. Luego, se acordó el 

momento adecuado para la realización de la encuesta. La presente aplicación se 

realiza de manera general para obtener datos razonables que ayuden a lograr los 

objetivos del estudio, luego con los datos recopilados se realizó el análisis 

descriptivo e inferencial mediante el software SPSS. 

3.6 Método de análisis de datos 

Los datos fueron procesados mediante Microsoft Excel 2016, y después llevados al 

Software estadístico SPSS versión 24, el mismo que nos permitió un adecuado 

procesamiento. Posteriormente, procesamos los datos, usando la estadística 

básica y descriptiva, en la cual se recabó información a través de tablas y figuras 

estadísticas. Finalmente, se pasó a interpretar los resultados, logrando permitir 

realizar las conclusiones y recomendaciones a cerca de las variables de estudio. 

 

 

 



 
 

16 
 

3.7 Aspectos éticos 

Entre los muchos conceptos que podemos ofrecer, concluimos que el papel 

principal del participante en este estudio fue actuar como fuente de datos, y así se 

protegió la integridad, dignidad, confidencialidad de la información proporcionada 

(Yip et al., 2016). 

 

En el transcurso del desarrollo de este trabajo, se respetaron y revisaron los 

lineamientos establecidos por el Código de Ética en Investigación de la Universidad 

César Vallejo, de acuerdo a las resoluciones de la Asamblea General. Estudio Nº 

0126-2017/UCV, que afirma que en el desarrollo de la investigación se respeten los 

principios de respeto a la integridad humana y autocontrol, búsqueda de la felicidad, 

justicia, honestidad, rigor científico, competencia y responsabilidad profesional y 

científica, y así mismo, se reconoce a cada autor que aporta material a la teoría. 
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IV. RESULTADOS: 

4.1. Resultados descriptivos 

V1: Variable clima organizacional 

Tabla 1 

Niveles de la variable clima organizacional 

Niveles Frecuencia Porcentaje 

Nivel Bajo 5 31.3% 

Nivel Medio 7 43.8% 

Nivel Alto 4 25.0% 

Total 16 100% 

Nota. En base a la muestra de estudio 

 

 

 

Figura 1 Niveles porcentuales de la variable clima organizacional 

Interpretación: 

De acuerdo a la tabla 1 se aprecia, el nivel clima organizacional en el personal de 

la oficina de coordinación de la Municipalidad Distrital de Indiana. Presenta en un 

nivel bajo el 31.3%, en un nivel medio el 43.8% y en un nivel alto el 25%. 

Determinándose que el clima organizacional tiene un nivel medio (43.8%). 
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Dimensiones de la variable clima organizacional  

Tabla 2 

Niveles de la dimensión estructura 

Niveles Frecuencia Porcentaje 

Nivel Bajo 5 31.3% 

Nivel Medio 7 43.8% 

Nivel Alto 4 25.0% 

Total 16 100% 

Nota. En base a la muestra de estudio 

 

 

 
Figura 2 Niveles porcentuales de la dimensión estructura 

Interpretación: 

De acuerdo a la tabla 2 se aprecia, el nivel de la dimensión estructura en el personal 

de la oficina de coordinación de la Municipalidad Distrital de Indiana. Presenta en 

un nivel bajo el 31.3%, en un nivel medio el 43.8% y en un nivel alto el 25%. 

Determinándose que la dimensión estructura tiene un nivel medio (43.8%). 
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Tabla 3 

Niveles de la dimensión responsabilidad 

Niveles Frecuencia Porcentaje 

Nivel Bajo 5 31.3% 

Nivel Medio 8 50.0% 

Nivel Alto 3 18.8% 

Total 16 100% 

Nota. En base a la muestra de estudio 

 

 

 
Figura 3 Niveles porcentuales de la dimensión responsabilidad 

Interpretación: 

De acuerdo a la tabla 3 se aprecia, el nivel de la dimensión responsabilidad en el 

personal de la oficina de coordinación de la Municipalidad Distrital de Indiana. 

Presenta en un nivel bajo el 31.3%, en un nivel medio el 50.0% y en un nivel alto el 

18.8%. Determinándose que la dimensión responsabilidad tiene un nivel medio 

(50.0%). 
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Tabla 4 

Niveles de la dimensión cooperación 

Niveles Frecuencia Porcentaje 

Nivel Bajo 5 31.3% 

Nivel Medio 6 37.5% 

Nivel Alto 5 31.3% 

Total 16 100% 

Nota. En base a la muestra de estudio 

 

 

 
Figura 4 Niveles porcentuales de la dimensión cooperación 

Interpretación: 

De acuerdo a la tabla 4 se aprecia, el nivel de la dimensión cooperación en el 

personal de la oficina de coordinación de la Municipalidad Distrital de Indiana. 

Presenta en un nivel bajo el 31.3%, en un nivel medio el 37.5% y en un nivel alto el 

31.3%. Determinándose que la dimensión cooperación tiene un nivel medio 

(37.5%). 
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Tabla 5 

Niveles de la dimensión identidad 

Niveles Frecuencia Porcentaje 

Nivel Bajo 5 31.3% 

Nivel Medio 7 43.8% 

Nivel Alto 4 25.0% 

Total 16 100% 

Nota. En base a la muestra de estudio 

 

 

 
Figura 5 Niveles porcentuales de la dimensión identidad 

Interpretación: 

De acuerdo a la tabla 5 se aprecia, el nivel de la dimensión identidad en el personal 

de la oficina de coordinación de la Municipalidad Distrital de Indiana. Presenta en 

un nivel bajo el 31.3%, en un nivel medio el 43.8% y en un nivel alto el 25.0%. 

Determinándose que la dimensión identidad tiene un nivel medio (43.8%). 
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V2: Variable desempeño laboral 

Tabla 6 

Niveles de la variable desempeño laboral 

Niveles Frecuencia Porcentaje 

Nivel Bajo 5 31.3% 

Nivel Medio 6 37.5% 

Nivel Alto 5 31.3% 

Total 16 100% 

Nota. En base a la muestra de estudio 

 

 

 

Figura 6 Niveles porcentuales de la variable desempeño laboral 

Interpretación: 

De acuerdo a la tabla 6 se aprecia, el nivel de desempeño laboral en el personal de 

la oficina de coordinación de la Municipalidad Distrital de Indiana. Presenta en un 

nivel bajo el 31.3%, en un nivel medio el 37.5% y en un nivel alto el 31.3%. 

Determinándose que el desempeño laboral tiene un nivel medio (37.5%). 
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Tabla 7 

Niveles de la dimensión conocimiento del puesto 

Niveles Frecuencia Porcentaje 

Nivel Bajo 9 56.3 % 

Nivel Medio 2 12.5% 

Nivel Alto 5 31.3% 

Total 16 100% 

Nota. En base a la muestra de estudio 

 

 

 

Figura 7 Niveles porcentuales de la dimensión conocimiento del puesto 

Interpretación: 

De acuerdo a la tabla 7 se aprecia, el nivel de la dimensión conocimiento del puesto 

en el personal de la oficina de coordinación de la Municipalidad Distrital de Indiana. 

Presenta en un nivel bajo el 56.3%, en un nivel medio el 12.5% y en un nivel alto el 

31.3%. Determinándose que la dimensión conocimiento del puesto tiene un nivel 

bajo (56.3%). 
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Tabla 8 

Niveles de la dimensión característica de la tarea 

Niveles Frecuencia Porcentaje 

Nivel Bajo 5 31.3% 

Nivel Medio 6 37.5% 

Nivel Alto 5 31.3% 

Total 16 100% 

Nota. En base a la muestra de estudio 

 

 

 

Figura 8 Niveles porcentuales de la dimensión característica de la tarea 

Interpretación: 

De acuerdo a la tabla 8 se aprecia, el nivel de la dimensión característica de la tarea 

en el personal de la oficina de coordinación de la Municipalidad Distrital de Indiana. 

Presenta en un nivel bajo el 31.3%, en un nivel medio el 37.5% y en un nivel alto el 

31.3%. Determinándose que la dimensión característica de la tarea tiene un nivel 

medio (37.5%). 
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Tabla 9 

Niveles de la dimensión relaciones 

Niveles Frecuencia Porcentaje 

Nivel Bajo 7 43.8% 

Nivel Medio 4 25.0% 

Nivel Alto 5 31.3% 

Total 16 100% 

Nota. En base a la muestra de estudio 

 

 

 

Figura 9 Niveles porcentuales de la dimensión relaciones 

Interpretación: 

De acuerdo a la tabla 9 se aprecia, el nivel de la dimensión relaciones en el personal 

de la oficina de coordinación de la Municipalidad Distrital de Indiana. Presenta en 

un nivel bajo el 43.8%, en un nivel medio el 25.0% y en un nivel alto el 31.3%. 

Determinándose que la dimensión relaciones tiene un nivel bajo (43.8%). 
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Tabla 10 

Niveles de la dimensión creatividad e innovación 

Niveles Frecuencia Porcentaje 

Nivel Bajo 6 37.5% 

Nivel Medio 5 31.3% 

Nivel Alto 5 31.3% 

Total 16 100% 

Nota. En base a la muestra de estudio 

 

 

 
Figura 10 Niveles porcentuales de la dimensión creatividad e innovación 

Interpretación: 

De acuerdo a la tabla 10 se aprecia, el nivel de la dimensión creatividad e 

innovación en el personal de la oficina de coordinación de la Municipalidad Distrital 

de Indiana. Presenta en un nivel bajo el 37.5%, en un nivel medio el 31.3% y en un 

nivel alto el 31.3%. Determinándose que la dimensión creatividad e innovación tiene 

un nivel bajo (37.5%). 
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4.2. Estadística Inferencial 

Tabla 11 

Prueba de normalidad de Shapiro-wilk 

  
Shapiro-Wilk 

Estadístico gl Sig. 

Clima Organizacional 0.933 16 0.273 

Estructura 0.877 16 0.035 

Responsabilidad 0.939 16 0.338 

Cooperación 0.917 16 0.150 

Identidad 0.922 16 0.184 

Desempeño laboral 0.940 16 0.350 

Conocimiento del puesto 0.887 16 0.050 

Características de la tarea 0.900 16 0.082 

Relaciones 0.915 16 0.139 

Creatividad e  innovación 0.907 16 0.105 

Nota. En base al SPSS 

Interpretación: 

La Tabla 11 nos enseña la prueba de normalidad de Shapiro-Wilk, al tener una 

población menor de 50, analizamos a los 16 elementos, se pudo determinar que los 

niveles de significancia para ambas variables tanto clima organizacional como 

desempeño laboral y las dimensiones de ambas vienen a ser menores al 5% (p < 

0.05), probándose que los datos no son normales (no paramétrica), se aplica la 

correlación de Rho de Spearman. 
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4.2.1 Correlación de hipótesis 

Tabla 12 

Hipótesis general 

H0: No existe una influencia significativa del clima organizacional en el desempeño 

laboral del personal de la oficina de coordinación de la Municipalidad Distrital de 

Indiana, 2022.  

H1: Si existe una influencia significativa del clima organizacional en el desempeño 

laboral del personal de la oficina de coordinación de la Municipalidad Distrital de 

Indiana, 2022. 

  
Clima 

organizacional 
Desempeño 

laboral 

Rho de 
Spearman 

Clima 
organizacional 

Coeficiente 
de 
correlación 

1,000 ,633** 

Sig. 
(bilateral) 

. ,008 

N 16 16 

Desempeño 
laboral 

Coeficiente 
de 
correlación 

,633** 1,000 

Sig. 
(bilateral) 

,008 . 

N 16 16 

Nota. En base al SPSS 

Interpretación: 

La tabla 12, obtuvo con el Rho de Spearman, un coeficiente de 0.633 demostrando 

una correlación positiva moderada, con significancia mayor a 0.05, lo cual quiere 

decir que el clima organizacional no influye en el desempeño laboral del personal 

de la oficina de coordinación de la Municipalidad Distrital de Indiana, 2022. 

Rechazándose la hipótesis alterna. 
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Tabla 13 

Hipótesis especifico 1 

H0: No existe una influencia significativa de estructura en el desempeño laboral del 

personal de la oficina de coordinación de la Municipalidad Distrital de Indiana, 2022. 

H1: Si existe una influencia significativa de estructura en el desempeño laboral del 

personal de la oficina de coordinación de la Municipalidad Distrital de Indiana, 2022. 

  Estructura 
Desempeño 

laboral 

Rho de Spearman 

Estructura 

Coeficiente 
de 
correlación 

1,000 ,743** 

Sig. 
(bilateral) 

. ,001 

N 16 16 

Desempeño 
laboral 

Coeficiente 
de 
correlación 

,743** 1,000 

Sig. 
(bilateral) 

,001 . 

N 16 16 

Nota. En base al SPSS 

Interpretación: 

La tabla 13, obtuvo con el Rho de Spearman, un coeficiente de 0.743 demostrando 

una correlación positiva alta, con significancia menor a 0.05, lo cual quiere decir 

que la dimensión estructura influye en el desempeño laboral del personal de la 

oficina de coordinación de la Municipalidad Distrital de Indiana, 2022. Aprobándose 

la hipótesis alterna. 
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Tabla 14 

Hipótesis especifico 2 

H0: No existe una influencia significativa de responsabilidad en el desempeño 

laboral del personal de la oficina de coordinación de la Municipalidad Distrital de 

Indiana, 2022. 

H1: Si existe una influencia significativa de responsabilidad en el desempeño 

laboral del personal de la oficina de coordinación de la Municipalidad Distrital de 

Indiana, 2022. 

Responsabilidad 
Desempeño 

laboral 

Rho de 
Spearman 

Responsabilidad 

Coeficiente 
de 
correlación 

1,000 ,449** 

Sig. 
(bilateral) 

. ,081 

N 16 16 

Desempeño 
laboral 

Coeficiente 
de 
correlación 

,449** 1,000 

Sig. 
(bilateral) 

,081 . 

N 16 16 

Nota. En base al SPSS 

Interpretación: 

La tabla 14, obtuvo con el Rho de Spearman, un coeficiente de 0.449 demostrando 

una correlación positiva moderada, con significancia mayor a 0.05, lo cual quiere 

decir que la dimensión responsabilidad no influye en el desempeño laboral del 

personal de la oficina de coordinación de la Municipalidad Distrital de Indiana, 2022. 

Rechazándose la hipótesis alterna. 
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Tabla 15 

Hipótesis especifico 3 

H0: No existe una influencia significativa de cooperación en el desempeño laboral 

del personal de la oficina de coordinación de la Municipalidad Distrital de Indiana, 

2022. 

H1: Si existe una influencia significativa de cooperación en el desempeño laboral 

del personal de la oficina de coordinación de la Municipalidad Distrital de Indiana, 

2022. 

Cooperación 
Desempeño 

laboral 

Rho de Spearman 

Cooperación 

Coeficiente 
de 
correlación 

1,000 ,900** 

Sig. 
(bilateral) 

. ,000 

N 16 16 

Desempeño 
laboral 

Coeficiente 
de 
correlación 

,900** 1,000 

Sig. 
(bilateral) 

,000 . 

N 16 16 

Nota. En base al SPSS 

Interpretación: 

La tabla 15, obtuvo con el Rho de Spearman, un coeficiente de 0.900 demostrando 

una correlación positiva muy alta, con significancia menor a 0.05, lo cual quiere 

decir que la dimensión cooperación influye en el desempeño laboral del personal 

de la oficina de coordinación de la Municipalidad Distrital de Indiana, 2022. 

Aprobándose la hipótesis alterna. 
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Tabla 16 

Hipótesis especifico 4 

H0: No existe una influencia significativa de identidad en el desempeño laboral del 

personal de la oficina de coordinación de la Municipalidad Distrital de Indiana, 2022. 

H1: Si existe una influencia significativa de identidad en el desempeño laboral del 

personal de la oficina de coordinación de la Municipalidad Distrital de Indiana, 2022. 

  Identidad  
Desempeño 

laboral 

Rho de Spearman 

Identidad 

Coeficiente 
de 
correlación 

1,000 -,110** 

Sig. 
(bilateral) 

. ,685 

N 16 16 

Desempeño 
laboral 

Coeficiente 
de 
correlación 

-,110** 1,000 

Sig. 
(bilateral) 

,685 . 

N 16 16 

Nota. En base al SPSS 

Interpretación: 

La tabla 16, obtuvo con el Rho de Spearman, un coeficiente de -0.110 demostrando 

una correlación negativa muy baja, con significancia mayor a 0.05, lo cual quiere 

decir que la dimensión identidad no influye en el desempeño laboral del personal 

de la oficina de coordinación de la Municipalidad Distrital de Indiana, 2022. 

Rechazándose la hipótesis alterna. 
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IV. DISCUSIÓN:

En este estudio, la herramienta de recopilación de datos se evaluó según los 

criterios de validez y confiabilidad y los resultados para la herramienta de 

cuestionario de clima organizacional y la variable desempeño laboral fueron 0,825 

y 0,873, respectivamente, lo que indica un alto grado de confiabilidad para la 

recopilación de datos de la muestra, permitiendo continuar con la investigación. 

En cuanto al objetivo general: Determinar la influencia del clima 

organizacional en el desempeño laboral del personal de la oficina de 

coordinación de la Municipalidad Distrital de Indiana, 2022.  

En la tabla 12, el resultado obtenido mediante el coeficiente Rho de Spearman, es 

de 0.633, esto nos presenta una moderada correlación positiva, con nivel de 

significancia superior a 0.05, lo que significa que el clima organizacional no influye 

de manera directa en el desempeño laboral de los trabajadores de la oficina de 

coordinación de la Municipalidad Distrital de Indiana. De esta manera tenemos que 

rechazar la hipótesis alterna. Tal es el caso de Cercado y Gonzáles (2017) donde 

no se concuerda con los hallazgos de su tesis, ya que se encontraron con una 

significancia bilateral de 0.195, lo que indica que ambas variables tanto clima 

organizacional como satisfacción laboral no tienen ningún tipo de correlación.  

Este resultado es consistente con Batlis (2019) se descubrió que hay un impacto 

negativo del clima organizacional en la satisfacción laboral, porque no da seguridad 

laboral a los trabajadores y no sienten que el entorno sea el adecuado, en resumen 

solo trabajan para generar ingresos. Un caso similar se registra en un estudio donde 

no hay conexión entre las dos variables, tal es el caso de Téllez (2018) que muestra 

en su resultado que no existe relación entre sus variables, la conclusión es que el 

clima organizacional no es un determinante en el desempeño de los empleados en 

la organización. 

Gonzales, et al; (2021) En su revisión sistemática del clima organizacional en el 

sector público latinoamericano, en el análisis del artículo a nivel latinoamericano, 

encontraron que los problemas más comunes se manifestaron como insatisfacción, 

falta de comunicación y motivación, coincidiendo en que los resultados obtenidos 

en el análisis del artículo en la determinación del entorno normal de trabajo. Y el 
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20% un ambiente desfavorable, falta de relaciones, malas condiciones de trabajo y 

oportunidades de empleo. 

Objetivo específico 1: Determinar la influencia de la estructura en el 

desempeño laboral del personal de la oficina de coordinación de la 

Municipalidad Distrital de Indiana, 2022. 

La tabla 13, nos permito confirmar que existe influencia entre la estructura y el 

desempeño laboral, ya que se halló una significancia inferior a 0.05 y un coeficiente 

de 0.743, esto nos demuestra que existe conocimiento sobre la estructura y bases 

de la institución en estudio y a la vez tenemos una correlación positiva alta entre 

los empleados. Con esto concluimos a aprobar la hipótesis alterna.  

Bohlander et al. (2018) Destacan que se debe considerar el análisis de las 

habilidades y talentos de los empleados para determinar si estos aspectos 

contribuyen al logro de las metas organizacionales, ya que el grado de desempeño 

va de la mano con la estrategia. Las políticas le permiten hacer ajustes y tomar 

decisiones al planificar el trabajo. Las decisiones sobre ciertos requisitos que son 

necesarios ayudan a reducir los conflictos que puedan interferir con el trabajo de 

los colaboradores. 

Objetivo específico 2: Determinar la influencia de la responsabilidad en el 

desempeño laboral del personal de la oficina de coordinación de la 

Municipalidad Distrital de Indiana, 2022.  

En la Tabla 14, se obtuvo mediante el Rho de Spearman un coeficiente de 0,449, 

este resultado nos muestra una correlación moderadamente positiva, con una 

significancia superior a 0,05, lo que significa que el aspecto responsabilidad no 

influye el desempeño laboral de los empleados de la mencionada municipalidad. 

De tal manera se concluye con rechazar la hipótesis alterna. Tal es el caso de 

Gonzales, et al., (2021) Cuando mencionan que los diferentes resultados de las 

metas propuestas tienen similitudes en cuanto al clima organizacional, porque se 

identifica al menos uno de los factores mencionados en el artículo, como 

insatisfacción, falta de comunicación y problemas para motivar a los empleados. 

Esto puede crear un ambiente agradable. De ello se deduce que todos tienen la 
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responsabilidad de implementar una estrategia para lograr los objetivos 

organizacionales y aumentar la productividad. 

Objetivo específico 3: Determinar la influencia de la cooperación en el 

desempeño laboral del personal de la oficina de coordinación de la 

Municipalidad Distrital de Indiana, 2022.  

En la tabla 15, pudimos confirmar la existencia de influencia entre la cooperación y 

el desempeño laboral, ya que nos encontramos con una significancia inferior a 0.05 

y con un coeficiente de 0.900 llevándonos a obtener una correlación positiva muy 

alta. Con tal resultado se aprobó la hipótesis alterna. Al respecto, se puede indicar 

que una buena cooperación dentro de la organización es fértil para la conseguir los 

objetivos plasmados. Mientras que Chiavenato (2000) afirma que el desempeño de 

los empleados se mide por factores específicos y evaluaciones previas, algunas 

denominadas disciplina y comportamiento, cooperación, iniciativa, responsabilidad, 

juicio, desempeño, cuidado. 

Sánchez (2020) Da resultados similares porque confirma el nivel óptimo de 

importancia, afirma que el desempeño laboral mejorará a partir de las habilidades 

blandas adquiridas por los compañeros de trabajo porque hay aspectos 

emocionales que afectan el desempeño laboral, y también enfatiza la importancia 

de la solidaridad y el trabajo en equipo que es coherente con valores porque la 

estructura es necesaria y priorizada en beneficio de la unidad. 

Objetivo específico 4: Determinar la influencia de la identidad en el 

desempeño laboral del personal de la oficina de coordinación de la 

Municipalidad Distrital de Indiana, 2022. 

En la tabla 16 nos encontramos con un coeficiente de -0.110, demostrándonos una 

correlación negativa muy baja y con una significancia superior a 0.05. Estos 

resultados nos indican que la dimensión identidad no influye en el desempeño 

laboral de los colaboradores de la oficina de coordinación de la Municipalidad en 

estudio; con tal resultado llegamos a rechazar la hipótesis alterna. Es fundamental 

que los sub gerentes se ocupen cada día de involucrar a todos sus colaboradores 

en la identidad de la municipalidad para crear una organización eficaz, y pensar en 

los aspectos dinamizadores, ya que esto hará aflorar su pasión por lo que hacen; 
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Este es el modelo ideal a adoptar en este tipo de organización, que consiste en 

tratar al servidor de administrativo como una persona. 

Pozada (2018) Se realizó en Lima, centrándose en la descripción del clima 

organizacional en una entidad pública, y dio como resultado una percepción 

negativa del clima organizacional, con una opinión desfavorable de los compañeros 

de trabajo alcanzando el 64%, lo que el autor cree que está muy relacionado con la 

gestión que fue considerada negativa y fue un determinante de la percepción. 

Cabe señalar que la principal limitación de este estudio es el tamaño de la muestra 

Sin embargo, esta limitación no afecta los resultados y basto para realizar un 

análisis estadístico y sacar conclusiones válidas. 

Palacios (2019) Un estudio de administradores en un departamento de salud 

pública en Manabí, Ecuador, encontró que un clima organizacional positivo se 

asoció con niveles moderados a altos de desempeño laboral, investigación que 

contribuye directamente a las estrategias de crecimiento proporcionadas por el 

ambiente laboral. En las instituciones públicas, el reconocimiento del trabajo de los 

patrones y las funciones de los colaboradores, que se refiere a la valoración de los 

afiliados en el lugar donde desarrollan sus actividades laborales. 
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VI. CONCLUSIONES:

1. Se logró determinar que no existe una relación significativa  entre clima

organizacional y desempeño laboral de los trabajadores mediante la prueba de Rho 

Spearman con una correlación positiva moderada de 0.633 en la oficina de 

coordinación de la Municipalidad Distrital de Indiana, 2022. 

2. Se identificó que existe una relación significativa entre estructura y desempeño

laboral de los trabajadores mediante la prueba de Rho Spearman con una 

correlación positiva alta de 0.743 en la oficina de coordinación de la Municipalidad 

Distrital de Indiana, 2022. 

3. Se analizó que no hay existencia de una relación significativa entre

responsabilidad y desempeño laboral de los trabajadores mediante la prueba de 

Rho Spearman con una correlación positiva moderada de 0.449 en la oficina de 

coordinación de la Municipalidad Distrital de Indiana, 2022. 

4. Se logró establecer la existencia de una correlación positiva muy alta entre la

cooperación y desempeño laboral de los trabajadores mediante la prueba de Rho 

Spearman con correlación de 0.900 en la oficina de coordinación de la 

Municipalidad Distrital de Indiana, 2022. 

5. Se logró identificar que no existe relación alguna entre la identidad y el

desempeño laboral de los trabajadores mediante la prueba de Rho Spearman con 

una correlación negativa muy baja de -0.110 en la oficina de coordinación de la 

municipalidad Distrital de Indiana, 2022. 
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VII. RECOMENDACIONES:

1. Ambas variables, tanto el ambiente organizacional como el desempeño laboral

de los empleados de la Oficina de Coordinación de la MDI, deben evaluarse de 

manera continua. 

2. Una acotación muy fundamental es implementar lineamientos en el área de

trabajo de cada área dentro de la Municipalidad Distrital de Indiana con la finalidad 

de lograr un máximo nivel en desempeño del trabajo y de esa manera poder 

alcanzar a los objetivos y metas de la MDI. 

3. Los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Indiana deben participar

voluntariamente en las diversas actividades que se puedan realizar dentro y fuera 

de la municipalidad. 

4. Se debe hacer recomendaciones en la oficina de coordinación de la

Municipalidad Distrital de Indiana como impulsar actividades de inclusión social; 

también inculcar valores dentro de la organización y fortalecer los valores con la 

finalidad de crear relación interactiva entre los empleados. 

5. Se recomienda a la municipalidad, para una buena gestión, emitir lineamientos

para evaluar el desempeño de los empleados administrativos internamente, tanto 

en selección de personal e inserción laboral según perfil, porque los resultados 

muestran lagunas en la búsqueda del rendimiento óptimo. 
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Figura 11: Dimensiones de clima organizacional 

 

 

Figura 12: Dimensiones de desempeño Laboral 
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