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Resumen 

El actual trabajo investigativo que lleva como título el clima institucional en 

el desempeño laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de 

Huánuco, 2021, tuvo como fin, establecer la influencia entre las variables de 

estudio: la cima institucional y el desempeño laboral. La metodología tomada 

en primera instancia fue de tipo aplicada, el nivel por su naturaleza fue 

explicativo y ante esto tomó un diseño experimental. La población trabajada 

estuvo conformada por 1067 funcionarios públicos de la municipalidad, la 

muestra se determinó por la técnica probabilística, obteniendo un tamaño de 

283 funcionarios. Para el recojo de información primaria se utilizó como 

técnica la encuesta teniendo como instrumento el cuestionario. El trabajo de 

investigación concluyó que el clima institucional influye significativamente en 

el desempeño laboral, por cuanto al margen de Wald de 0.022 con una 

significancia de ρ: 0.033< α:0.05, implicando que el clima institucional influye 

positiva y significativamente en el desempeño laboral de los trabajadores de 

la municipalidad provincial de Huánuco, 2021, por tanto, se rechaza la 

hipótesis nula. 

Palabras clave: Relaciones interpersonales, desempeño laboral, 

condiciones internas laborales, clima institucional. 
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Abstract 

The current investigative work entitled the institutional climate in the labor 

performance of the workers of the Provincial Municipality of Huánuco, 2021, 

aimed to establish the influence between the study variables: the institutional 

peak and the job performance. The methodology taken in the first instance was 

of an applied type, the level by its nature was explanatory and before this it 

took an experimental design. The population worked was made up of 1067 

public officials of the municipality, the sample was determined by the 

probabilistic technique, obtaining a size of 283 officials. For the collection of 

primary information, the survey was used as a technique with the 

questionnaire as an instrument. The research work concluded that the 

institutional climate significantly influences job performance, as the Wald 

margin of 0.022 with a significance of ρ: 0.033 <α: 0.05, implying that the 

institutional climate positively and significantly influences the job performance 

of workers of the provincial municipality of Huánuco, 2021, therefore, the null 

hypothesis is rejected. 

Keywords: Interpersonal relationships, job performance, internal working 

conditions, institutional climate. 
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I. Introducción

Al hablar del desempeño laboral, en lo primero que se puede pensar 

es en el desenvolvimiento del trabajador en una institución, si esto es óptimo 

y eficiente la institución avanza y mejora, pero si no lo es simplemente no lo 

hará. Ello tiene una implicancia no solo en un ámbito o institución específica, 

sino en todos los que existen alrededor del mundo. Bajo la premisa del buen 

o mal desempeño laboral, en Ecuador según el estudio realizado por Medina

(2017), menciona que existe un 56% de trabajadores cuyas labores son 

óptimas; en contraparte, se puede entender que lo restante no lo tienen lo 

cual analizándolo es un punto a considerar de tal modo de mejorar en base 

a la implementación de estrategias laborales. En ese sentido, no debemos 

olvidar que el desempeño laboral tiene que ver mucho con los recursos 

humanos que la organización dispone, con ello y otros factores más le 

permitirá alcanzar las metas organizacionales (Santacruz, 2020, p. 15). Es 

por eso que, la actitud y el buen desarrollo del trabajo que realizan los 

colaboradores es esencial para una institución (Altamirano, 2018, p. 7), 

porque si no lo prioriza cualquier institución o empresa no puede avanzar ni 

tampoco crecer, incluso puede llegar a cerrar. 

Para que el desempeño laboral sea adecuada y óptima según 

Grijalva, Guamán y Castro (2019) es necesario que los trabajadores cuenten 

con una actitud, personalidad, percepción y aprendizaje, las cuales 

permitirán buenos resultados en la organización y sobre todo en las metas 

mismas de esta. Así mismo, no solo es considerar estas cualidades para un 

buen desempeño, sino también como la calidad de trabajo, porque ello 

permitirá el cumplimiento de las tareas acompañado de un adecuado 

desarrollo del desempeño de este mismo, porque si no se toma en cuenta 

de estos temas tendrá repercusiones en la eficacia del proceso empresarial. 

En la conclusión de este mismo trabajo, Grijalva et al. (2019, p. 28), hecho a 

diversas empresas, mencionan que el trabajo en equipo ayuda al desarrollo 

de habilidades en 99.12%; sin embargo, el individualismo existe en las 

empresas de estudio afectando al desempeño contextual y, por supuesto, a 

los objetivos empresariales. Esto implica un efecto negativo en el 
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cumplimiento de las actividades laborales como en el compromiso con la 

organización, por lo tanto, terminaría afectando en términos generales al 

desempeño organizacional. 

En muchos países como Estados Unidos y Reino Unido el rendimiento 

de los trabajadores disminuyó debido justamente por la pandemia COVID- 

19; cabe señalar que esta caída fue 20 veces más que la Gran Recesión. No 

obstante, esta consecuencia se dio por varias razones, una de estas fue la 

disminución repentina de los salarios en países como Alemania, Japón, 

Canadá, entre otros (Tazeen y Najeeb, 2020, párr. 6). El problema de los 

salarios afecta gravemente en el desenvolviendo de los colaboradores de la 

organización, como es en la motivación para el cumplimiento de las tareas y 

poco interés para trabajar en colaboración (Pedraza, Amaya y Conde, 2010, 

p. 493)

En el Perú, de acuerdo a un estudio realizado a una institución de 

estudio, el clima institucional puede afectar positivamente en el desarrollo y 

ejecución de las tareas, pero también negativamente con los objetivos tanto 

en la misión como la visión y, claramente, en el desempeño o productividad 

(Vásquez y Contreras, 2017; Arias, Lazo y Quintana, 2018, p. 81). Por eso, 

es fundamental tener en una organización un clima laboral adecuado el cual 

tenga una influencia buena hacia los trabajadores, ya que en lo que se verá 

implicado será en el comportamiento, en sus motivaciones y en sus actitudes 

(Juli, 2016). Sin embargo, este aspecto del clima para la Institución Educativa 

de Mellendo, va más inclinado por el lado negativo sustentado por las críticas 

deficiencias de las relaciones interpersonales que no solo se dan con los 

trabajadores sino también con los mismos líderes (Juli, 2016, p. 14), ello se 

interpreta en consecuencia como el incumplimiento de las metas 

organizacionales, en el que de alguna manera está ligado con la cultura 

organizacional, pero sobre todo en las decisiones unilaterales que llevan al 

fracaso a una institución. En base a esto se evidencia la necesidad de crear 

un clima laboral donde no solo estén presentes las relaciones 

interpersonales también deben existir las condiciones internas laborales, ya 
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que esto generará un ambiente óptimo para el proceso de la ejecución de 

las tareas. 

Uno de los factores que puede afectar al clima institucional es la 

cultura de la organización refiriéndose a las diversas variables (objetivos de 

la empresa, estrategias, trabajo en equipo, capacitación) que pueda tener 

este, pero todo esto, cultura y clima organizacional, depende de la estructura 

y el tamaño de la institución (Arias et al., 2018) 

De manera lógica, el clima institucional, afecta directamente al 

desempeño laboral, porque en el ambiente en que el trabajador se 

desenvuelva o labora dependerá su productividad como tal, si el clima que 

percibe es bueno entonces el desempeño asimismo será bueno, mientras 

que no lo sea, simple y sencillamente tampoco lo será (Pïnedo y Delgado, 

2020). En tal sentido, existen factores que determina una línea de 

desempeño laboral, entre ellos se destaca la jornada laboral, horario de 

trabajo, las relaciones interpersonales, el ambiente de trabajo, los niveles 

salariales, el cumplimiento de este mismo, los incentivos y motivaciones, las 

capacitaciones, entre otros (Huanca, 2010, pp. 6–8). Se debe entender que, 

si la empresa o institución no cuenta con estos factores, como consecuencia, 

el desempeño será desfavorable afectando en gran medida al cumplimiento 

de metas como también al cumplimiento empresarial frente a los clientes 

(Mamani y Cáceres, 2020). Así mismo, los factores salariales, incentivos y 

motivaciones se relaciona con el desempeño de la tarea que tiene cada 

trabajador dentro de la organización, si los salarios son bajos, como se 

mencionó párrafos arriba, habrá poco interés en el realizar las tareas y 

menos en querer terminarla (Huanca, 2020; Tazeen y Najeeb, 2020). 

En esa misma línea de conceptualización, la inexistencia de los 

incentivos, la motivación y, sobre todo, el conocimiento de las metas 

organizacionales crea el bajo desempeño contextual, es decir, el 

compromiso laboral que debe tener cualquier trabajador. De igual 

importancia, lo mencionado tiene una gran implicancia con el desempeño 

organizacional, en otras palabras, en la calidad de trabajo, la entrega de la 

tarea en el tiempo establecido, entre otros (Huanca, 2010, pp. 7–8). 
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Por tanto, de acuerdo a Pérez (2019), menciona en base al estudio 

que realizó donde encuentra que el desempeño laboral en la Municipalidad 

Provincial de Chiclayo es bajo, en un 45%; de la misma manera, para sus 

dimensiones de estudio: conocimiento del trabajo (52%), las habilidades 

personales (45%), trabajo en equipo (45%), y la iniciativa (57%). 

En cuanto al entorno local, Huánuco, ya se entiende lo esencial e 

importante de generar un clima institucional favorable para los trabajadores, 

ya que ello influye en el comportamiento en estos mismos. En consonancia, 

para cualquier institución el clima debe ser prioridad porque en base a ello 

dependerá la productividad de los trabajadores, así como las metas de la 

organización (Rojas, 2019); en base a ello y en marco de referencia en la 

importancia del clima institucional, en la Municipalidad de Pachitea existe un 

clima laboral malo 16.7% y también calificado de manera regular en un 

39.7% (Cecilio. Solis y Saldivar, 2019, p. 59). Rojas menciona algo cierto con 

respecto al clima laboral, que un problema inherente en esto es las 

relaciones interpersonales provocando poca comunicación para un buen 

proceso dentro de la empresa. En relación con ello, en el estudio que realizó 

Rojas menciona que el 83.3% de los encuestados (trabajadores) manifiestan 

que el clima organizacional tiene que mejorar, lo que quiere decir, que existe 

un bajo nivel del clima institucional. 

Por otro lado, la cultura organizacional donde implícitamente está el 

complimiento de objetivos y las metas trazadas durante un periodo 

determinado, asimismo las estrategias que se asumen para alcanzarlo son 

fundamentales para una institución pública o específicamente para una 

Municipalidad, ya que de ello dependerá los servicios que brindan si son de 

calidad o no. En el estudio realizado a los del personal público de la 

Municipalidad de Pillco Marca por Cerrón y Trujillo (2019), destacan que: 

El cumplimiento de los objetivos es malo (32.2%) como también que 

es regular (62.1%). Esto es una clara evidencia del nivel de cultura 

organizacional que tienen los servidores públicos. En cuanto, a las 

estrategias pues señalan que es malo y regular, en un 18.4% y 64.4%, 

respectivamente (pp. 48-51). 
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Otro punto importante a destacar el cual está relacionado con los 

anteriores y el clima institucional son las condiciones internas laborales, para 

que ello se dé implica varios factores como un espacio adecuado para 

trabajar, así como también contar con los materiales pertinentes, además no 

debemos olvidar que la remuneración debe ser justo a los servidores 

públicos, porque de lo contrario conllevará a consecuencias negativas para 

la institución pública: la falta de compromiso con la institución, la 

productividad, entre otros. En tal contexto, según a Cerrón y Trujillo (2019), 

las remuneraciones o el pago son en mayor proporción malas (73.6%) y 

regulares (26.4%), lo dicho encuentra sentido debido a que los niveles de 

ingresos de los servidores son asimismo malos en 34.5% y regulares en un 

65.5%. Esto habla en gran medida sobre la insatisfacción de los trabajadores 

y el clima institucional que se genera en la mencionada Municipalidad. 

Ya se mencionó que el clima institucional influye directamente en el 

desempeño laboral, para el caso de una Municipalidad, influye directamente 

al desempeño de los servidores públicos. Razón por la cual, es de vital 

importancia también entender y saber los posibles escenarios si no se 

considera y no se toma en cuenta el desempeño laboral de cada personal 

que trabaje en una empresa y más aún en una institución pública. Es así que 

en la Municipalidad de Distrital de Tomaykichua, donde laboral 27 

servidores administrativos y son estos justamente en los que encuentran 

deficiencia en cuanto al desempeño laboral (Ventura y Villanueva, 2016). 

En este contexto, existe evidencia de un problema en el desempeño de 

tarea, debido específicamente a los retrasos en relación con las entregas 

de documentos y procedimientos administrativos; ahora bien, la causa de 

esto es por la falta de implementos necesarios (impresoras, copiadoras) y 

es justamente lo que tiene que ver con el clima institucional el cual ya se ha 

visto (Ventura y Villanueva, 2016, p. 11). Así mismo, con lo dicho las 

funciones laborales del modo similar existe deficiencia porque los 

trabajadores pierden el tiempo en lugar de cumplir con sus 

responsabilidades. 

La poca comunicación que existe entre los servidores lleva a cometer 
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faltas de cumplimiento de entregas de trabajo y de metas; de manera el 

compromiso laboral que tienen los trabajadores es deficiente afectando en 

términos generales al desempeño contextual (Ventura y Villanueva, 2016, p. 

12). No obstante, todo lo mencionado no solo afecta al desempeño de tarea, 

al desempeño contextual también lo hace al desempeño global u 

organizacional, ya que la calidad del trabajo en general se verá gravemente 

perjudicado si la(s) Municipalidad(es) tienen este tipo de situación dentro la 

institución. 

De todo lo mencionado, se presenta como problema general ¿Cuál es 

la influencia entre clima institucional en el desempeño laboral de los 

trabajadores de la municipalidad provincial de Huánuco, 2021? De esta se 

desglasan tres problemas específicos, tenemos como primero ¿Cómo el 

clima institucional influye en el desempeño de tarea de los trabajadores de 

la municipalidad provincial de Huánuco, 2021? como problema específico 

dos ¿Cómo el clima institucional influye en el desempeño contextual de los 

trabajadores de la municipalidad provincial de Huánuco, 2021? Y como 

problema específico tres ¿Cómo el clima institucional influye en el 

desempeño organizacional de los trabajadores de la municipalidad provincial 

de Huánuco, 2021? 

Este estudio se justifica desde el punto de vista de Arias Odón (2012) 

cuando alude que en este parte se debe hacer mención los juicios del para 

que se desea realizar el trabajo investigativo añadiendo a estos aportes 

desde la mirada teórica y práctica. (p. 105) 

Por otro lado, Ñaupas, Palacio Valdivia y Romero (2018) dan a 

conocer que justificar conlleva a plasmar las razones del por qué se está 

desarrollando la investigación en enfoque teórico y práctico, también es de 

valor mayor mencionar la importancia (p.220) 

En ese sentido la investigación desde el punto teórico aportó al 

conocimiento aumentando el entendimiento o comprensión del clima 

institucional y la influencia que este genera en el desempeño laboral, 

igualmente sirvió para establecer en que situación está la municipalidad 

distrital de Huánuco, ya que el resultado generará una visión de mejora del 

personal. en lo practico se mostró el estado en el que se encuentra la 
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entidad, en el cual se buscó reconocer los diversos errores que puedan estar 

surgido, en referencia a las variables estudiadas, para mostrar el camino a 

su corrección adecuada. 

Del mismo modo es importante ya que en palabras de Sampieri (2015) 

manifiesta que al investigar la mente humana se moldea al aprender cada 

vez más de nuevos conceptos (p. 97) ante estas aclaraciones, la presente 

investigación es de mucha relevancia por ser un tema que se ve día a día en 

el sector público. La variable a estudiar nos permite describir, analizar y 

explicar un posible problema que se ha ido generando durante varios años 

atrás, siendo un tema que siempre estará presente en el ámbito laboral. 

Asimismo, permite establecer un contacto directo con los trabajadores de la 

municipalidad provincial de Huánuco permitiéndome conocer a fondo la 

situación en la que se encuentran laborando en dicha institución. 

En cuanto al objetivo general la investigación buscó determinar la 

influencia entre el clima institucional en el desempeño laboral en la 

Municipalidad provincial de Huánuco, 2021. En cuanto a los objetivos 

específicos, se buscó en primer lugar: Determinar como el clima institucional 

influye en el desempeño de tarea de los trabajadores de la municipalidad 

provincial de Huánuco, 2021. En segundo lugar, se buscó determinar cómo 

el clima institucional influye en el desempeño contextual de los trabajadores 

de la municipalidad provincial de Huánuco, 2021. Y, en tercer lugar, se buscó 

determinar cómo el clima institucional influye en el desempeño 

organizacional de los trabajadores de la municipalidad provincial de 

Huánuco, 2021. 

Para el presente estudio se formuló la hipotesis general mencionando 

que el clima institucional influye positiva y significativamente en el 

desempeño laboral de los trabajadores de la municipalidad provincial de 

Huánuco- 2021. En cuanto a las hipotesis especificas se planteó primero que 

el clima institucional influye significativamente en el desempeño de tarea de 

los trabajadores de la municipalidad provincial de Huánuco, 2021. El 

segundo planteamiento fue que el clima institucional influye 

significativamente en el desempeño contextual de los trabajadores de la 
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municipalidad provincial de Huánuco- 2021. Y el tercer planteamiento fue 

que el clima institucional influye significativamente en el desempeño 

organizacional de los trabajadores de la municipalidad provincial de 

Huánuco- 2021. 
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II. Marco teórico

Se han determinado estudios similares: 

A nivel local: Villanueva (2020), en su tesis de maestría poseyó el 

querer determinar la asociación entre el clima laboral y el desempeño laboral 

de los funcionarios de la municipalidad distrital de Tomaykichua en los años 

2018 al 2019. Para dar respuesta al objetivo planteado utilizó un diseño no 

experimental, un enfoque cuantitativo y un tipo aplicada, trabajando con 38 

colaboradores de la entidad como muestra, esto mediante un cuestionario 

establecido. Llego a concluir que si existe relación entre las variables de 

estudio y es positiva debido a que el resultado nos dice que el nivel de 

significancia del p-valor es inferior α, 0,05 (0,00<0,05), siendo así que la 

hipótesis nula se rechaza. 

Pascual (2019), en su trabajo investigativo para lograr el grado de 

maestría tuvo como fin general determinar la incidencia de la contratación 

del personal administrativo no especializado en el desempeño laboral del 

trabajador de la municipalidad distrital de Amarilis”. Se utilizó un diseño no 

experimental, un nivel explicativo y un tipo aplicado, se trabajó con una 

muestra de 284 trabajadores de las diferentes áreas administrativas y se 

aplicó un cuestionario para recoger los datos. Concluyó en que se rechaza 

la hipotesis nula demostrando que existe incidencia ya que el Alpha es menor 

a 5% (0.00 < a.05) a un nivel de significancia de 95%. 

Fano (2018), en su tesis de maestría plasmo como objetivo de la 

determinar la relación que existe entre las Habilidades Gerenciales y el 

desempeño laboral del Personal Administrativo de la Municipalidad 

Provincial de Ambo en el año 2018”. Para ello se empleó una metodología 

de diseño no experimental, de tipo aplicada y de nivel explicativo, se 

recolecto la información mediante dos cuestionarios, se concluyó que, hay 

evidencia estadística de la correlación significativa muy alta entre las 

variables de estudio, con un resultado de Rho Sperman de 0.860. Dicho 

resultado, muestra claramente que los dirigentes públicos de estas 

instituciones no tienen la suficiente capacidad ni habilidad para estar al frente 

del servicio al ciudadano; asimismo, la incapacidad de desarrollar estrategias 
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para el manejo de la comunicación y los mecanismos y sobre todo el de la 

institución afecta en gran medida el desempeño laboral eficiente. 

A nivel nacional: Chunga (2018), en su trabajo de investigación de 

grado de maestría, se enfocó en establecer la asociación de la variable clima 

organizacional y del desempeño laboral de los trabajadores de la 

Municipalidad distrital de Bellavista, 2018. Para cumplir ello, se empleó un 

enfoque cuantitativo, un diseño no experimental, un nivel explicativo y tipo 

aplicada. Se trabajó con una muestra de 40 trabajadores. Se aplicó dos 

cuestionarios a esta muestra y se obtuvo que ambas variables se relacionan 

positivamente y con un rango de muy alta. 

Romero (2018), en su tesis para optar el grado académico de Maestro 

en Gestión Pública, presenta su objetivo general de determinar la correlación 

entre las variables de estudios en el año 2018, se consideró para el contraste 

un nivel correlacional, un tipo aplicada y un diseño no experimental. Para la 

recolección de la información se aplicaron cuestionarios concluyendo que 

existe una relación directa y significativa entre las variables de estudio, esto 

demostrado por valor estadístico “rho” de Spearman 0.407. 

Agip y Barboza (2018), en su tesis de licenciatura, empleo como 

objetivo el determinar el grado de asociación de la variable, el tipo de 

investigación fue aplicada, poseyó un nivel correlacional y un diseño 

experimental, se trabajó con una muestra de 40 funcionarios. Se utilizó para 

el contraste y recolección e data el cuestionario llegando a concluir que el 

grado de asociación fue bajo. 

A nivel internacional: Santacruz (2020), en su tesis de maestría tuvo 

como objetivo diseñar una propuesta de intervención con un enfoque en 

mejorar el proceso de evaluación del desempeño laboral e los trabajadores 

del SENA regional de Cauca. Para lograrlo el diseño fue de no intervención, 

con un enfoque mixto, con un tipo aplicada y con nivel descriptivo, se logra 

trabajar con una muestra de 144 persona. Se obtuvo un resultado bajo 

viendo que se debe mejorar el desempeño institucional para llegar a cumplir 

el logro institucional, los trabajadores adquieren compromisos 



11 

estandarizados y no consideran la realidad, poseyendo un bajo compromiso 

y no existe una mejora continua. 

Cortez (2018), en su tesis para optar el título de Psicólogo, poseyó 

como objetivo el de correlacionar las variables clima organizacional y 

desempeño laboral esto aplicado a funcionarios del G.A.D. municipal de 

Cantón. Se usó una investigación de tipo básica, con un diseño no 

experimental, con un nivel exploratoria- descriptiva-correlacional y con un 

enfoque mixto. Debido a que la muestra es pequeña no se calculó una. Para 

recolectar los datos se hizo uso del cuestionario llegando a encontrar que el 

clima organizacional no es el adecuado para determinar un correcto 

desempeño laboral. Por lo que se orienta a fijar estrategias para adecuar y 

tener un ambiente óptimo. 

Zans (2017), en su tesis para optar el máster en gerencia empresarial 

poseyó como objetivo analizar el clima organizacional y como este incide en 

el desempeño laboral de los funcionarios públicos y docentes de la facultad 

regional multidisciplinaria de Matagala en Nicaragua, para lograr resolver el 

objetivo se empleó un diseño de no experimento, un tipo pragmático filosófico 

un enfoque cuantitativo y cualitativo, se trabajó con una muestra no 

probabilístico de conveniencia, se aplicó una encuesta llegando a concluir que 

la variable independiente que viene a ser clima organizacional posee una 

incidencia baja en la variable dependiente desempeño laboral, debido a que 

se carece de un plan de capacitación y todo los trabajos se realizan en gran 

medida de forma individual. 

Alarcón (2016), en su tesis para la obtención de título de Ingeniera en 

Empresas y Negocios, trabajo con un objetivo de diseñar estrategias con el 

fin de mejorar en el personal administrativo de GAD Municipal del cantón 

Pastaza el clima organizacional y el desempeño del personal administrativo, 

para lograr cumplir el objetivo se empleó un diseño de no intervención, un 

nivel descriptivo correlacional, un enfoque cuantitativo y se aplicó un 

cuestionario a 138 funcionarios y se logró obtener que el personal 

administrativo muchas veces no tiene un adecuado control en sus distribución 
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de funciones, generando rotaciones que traen conflictos; y se hace necesario 

el poder contar con talento humano que sea eficiente, productivo y eficaz. 

San Martín (2015), en su tesis de maestría poseyó un objetivo general 

de estudiar la relación que existe entre el desempeño laboral y la satisfacción 

laboral en funcionarios del municipio de Talcahuano, se empleó un diseño de 

no intervención, de tipo aplicada y de un nivel descriptivo correlacional, trabajo 

con una muestra de 259 colaboradores de la entidad a los cuales se aplicó un 

cuestionario y se obtuvo que de que las encuestas realizadas en la presente 

investigación califican a la fiabilidad de las variables como excelentes, esto 

nos indica que existe una gran consistencia interna e igualdad entre 

elementos de la escala, de la presente investigación, así mismo, se puede ver 

que los valores del satisfacción cliente fluctúan entre 0,880 y 0, 905 lo que 

significa que existe una variabilidad muy fuerte entre los factores en la escala. 

Por otro lado, del total de los encuestados en la Municipalidad el 68% es 

femenino y el otro restante pertenece al género masculino, lo que nos indica 

que las mujeres tuvieron la predisposición a resolver la encuesta ya que la 

participación a la investigación fue de forma voluntaria. 

Sobre las bases teóricas el clima institucional según Ugarte (2017), 

da a conocer que el clima institucional influye tanto positivamente como 

negativamente en el comportamiento del individuo, esto gracias a un conjunto 

de variables y al estado de ánimo que presentan en diversas situaciones. 

Es imprescindible tener en cuenta factores o variables que puedan 

alterar el comportamiento del colaborador; y no solo determinar que un 

comportamiento es causa natural del individuo, es por ello que, dicho en 

palabras de Ugarte (2017): 

Es de suma importancia que absolutamente toda entidad posea un 

clima favorable ya que este aportará a que los trabajadores se 

desempeñen correctamente, poseerán una adecuada vida diaria 

favorable; y aportaran al logro de los objetivos de la institución. (p. 22) 

Cuando un funcionario público o colaborador de cualquier entidad 

labora en condiciones paupérrimas o en ambientes no armoniosas, no 

logran reportar crecimiento laboral, por lo que desde el punto de vista de 
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Ugarte (2017) argumenta que el clima institucional es el espacio laboral 

que conlleva a determinar el comportamiento del trabajador, consta de un 

ambiente con sus características propias que determinan ciertas 

conductas de los colaboradores. (p.23) 

Ante esto Ugarte (2017), sostiene que el clima institucional: 

Esclarece comportamientos o ciertas actitudes en el trabajador, al 

hablar del gerente, este debe de poseer un trato gentil, armonioso y 

correcto, ya que de este dependerá que sus colaboradores se 

desempeñen bien, ya que es muy agradable estar en un ambiente 

positivamente. 

En ese contexto, se afirma que una entidad que quiera ver 

resultados positivos en sus funcionario o trabajadores, debe de empezar 

primero en mejorar drásticamente el clima institucional que posee, ya que 

ello se estableara si se logra el cumplimiento de objetivos. 

Este mismo argumento se relaciona con Rojas (2010) al afirmar que 

al conceptualizar el clima laborar es necesario referirse al ambiente y sus 

características que son percibidas por múltiples actores los cuales 

inmediatamente lo asumen como un factor de su conducta (p. 1). 

En otras palabras, debemos comprender que el clima institucional es 

un aspecto muy significativo ya que, si los trabajadores perciben un 

ambiente organizado, es decir que sientan apreciados, motivados esto 

influiría en el comportamiento de los trabajadores de manera favorable. 

Para el ministerio de Educación (2017) el clima institucional son los 

ambientes que se vive en las instituciones donde se labora este depende 

de la interacción del día a día de los personales y eso se refleja en su 

desempeño laboral, ya que cada trabajador tiene un conocimiento distinto 

del medio en el que laboran. 

Las características del clima institucional de acuerdo a Ugarte 

(2017): “pueden ser externas o internas, en la cual se refiere a 

características del lugar o como los grupos de trabajadores se 

desempeñan. Estas caracterizaciones son recibidas directa o 
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indirectamente por los integrantes que se desempeñan en este entorno, 

siendo este último al que se determina clima institucional”. 

Son características importantes en el desarrollo de llegar a cumplir 

con un adecuado clima laboral. 

El enfoque o factores grupales a juicio de plantea Toro (2005) citado 

en Ugarte (2017), afirma que todo grupo debe de poseer confianza con sus 

jefes, un espirito de colaboración, trabajan armoniosamente en equipo, 

liderazgo y valores unidos (p.31). 

Este enfoque trata de reflejar el clima de paz que se manifiesta en el 

clima institucional siempre y cuando se evite la agresividad o cuando se 

solucionen las situaciones de conflicto. 

Las dimensiones de la presente investigación sobre la variable 

clima institucional se enmarca, en primera instancia, las relaciones 

interpersonales, esto según Ugarte (2017), son las relaciones íntimas o 

superficiales que se dan entre personal al momento que se desarrollan 

actividades cualesquiera (p.26) también considera que en una entidad 

pública las relaciones interpersonales son de mucha importancia debido al 

intercambio de ideas llegando a crear vínculos como familiares (p.26) 

Es por ello que las relaciones personales conllevan a trabajar en un 

ambiente agradable y armonioso con el grupo o el área que se labore, esto 

podría llevar a salir adelante y ser una empresa e institución exitosa. 

En segunda instancia, las condiciones internas laborales ante esto, 

Ugarte (2017), afirma que es un conjunto de sistemas que se constituyen 

según el ambiente natural, se consideran en este punto, por ejemplo, a los 

obreros de mina. (p.27) 

De acuerdo con Ugarte es importante que las condiciones sean las 

correctas, debido a que es un factor que puede conllevar a lograr que los 

trabajadores tengan resultados que favorezcan a los logros de metas. 

Para Mauro (2014) “siempre las condiciones laborales deben 

deligarse íntimamente con la salud y la seguridad de los trabajadores, por 

lo que advierte que mejorar las condiciones de trabajo cerrando riesgos 

de accidentes es prevenir riesgos de accidentes” (p.56). 
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En este sentido, Mauro afirma que las condiciones laborales deben 

de vincularse estrechamente con la seguridad laboral, debe de centrarse 

en disminuir los riesgos y prevenir los accidentes. 

Según la postura de Rodríguez (2018) citado por Ugarte (2017), 

menciona que, si la condiciones donde se laboran son aptas, si existe 

supervisión, si la entidad es buena y manejada adecuadamente, son puntos 

que inciden en la satisfacción del trabajador. 

Además, al contar con todas estas condiciones laborales mejoraría 

las condiciones óptimas para un excelente clima institucional y, por ende, 

llevar a un buen desempeño de los trabajadores. 

En tercera instancia, la cultura organizacional, según Ugarte (2017), 

indica que consiste en las múltiples visiones en común, compartidas en el 

grupo laboral de una empresa, existen factores como las relaciones entre 

compañeros, el ambiente fisco que pueden afectar negativamente un buen 

desempeño si estas son mal tratadas; son en estos círculos laborales que 

se adquiere valores, creencias y normas a lo que se le conoce como cultura 

organizacional. 

Este concepto también mantiene semejanza con Los autores Cújar, 

Ramos, Riaño y López (2013) plantean que en el círculo de trabajo muchas 

veces existe conductas que hacen de ellas una cultura institucional abierta 

enfocada a unir y comprometer maduramente a los miembros. 

Es este sentido, hablar de cultura organizacional se desprende en 

impulsar las competitividad y productividad de las instituciones o empresas. 

Al permitir el intercambio de ideas favorece la realización de las actividades. 

Sobre las bases teóricas el desempeño laboral, Balladares (2020), 

afirma que se conceptualiza el peldaño o nivel de cumplimiento obtenido 

por un colaborador o trabajador al logro de sus metas en una institución o 

empresa en un periodo fijado (p.37), También define que son actividades y 

prácticas que mediante ellas el trabajador forma capacidades desarrolla 

habilidades para soluciona los problemas en su lugar de trabajo siendo 

estas recompensadas. Y enfatiza que el desempeño laboral depende de 

esta al dar oportunidades de crecimiento. 
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Es decir, el desempeño laboral es el aporte que se da a la empresa 

o institución durante la vida laboral (p.34) El desempeño laboral se

caracteriza según Calcina (2013) citado por Balladares (2020) de la 

siguiente manera: 

Adaptabilidad: “Esta característica se refiere a la cualidad que tiene 

el trabajador para adaptarse diferentes ámbitos o ambientes con distintas 

asignaciones y responsabilidades” (p.44). 

Comunicación: “La comunicación es la capacidad que un ser 

humano posee el cual expresa sus puntos de vista e ideas de forma 

coherente y efectiva” (p.44). 

Iniciativa: “Es la capacidad para idear e reflejarlo en una acción para 

lograr cumplir algo como metas y objetivos yendo más allá de lo pedido” 

(p.44). 

Conocimientos: “es el alcance que posee un apersona en referencia 

a conocimientos profesionales como técnicos en una o varias áreas afines 

a su trabajo” (p.44). 

Trabajo en equipo: “involucra la unión y la capacidad de armonizar 

correctamente con un equipo laboral para alcanzar las metas” (p.44). 

Desarrollo de talentos: “es el desarrollo de habilidades y talentos en 

las cuales se determinan en competencias” (p.44). 

Potencia el diseño de trabajo: “hace referencia a la habilidad de tener 

la capacidad de organizar estructuralmente diseños eficaces para lograr 

cumplir metas” (p.44). 

Respecto a los factores de desempeño laboral teniendo en cuenta a 

Pari Choquecondo (2017) menciona que existen tres factores: a. 

Satisfacción del trabajo, b. Autoestima, c. Trabajo en equipo, los cuales 

inciden en el desempeño laboral (p. 33). 

En referencia a la autoestima Pari Choquecondo (2017) expresa 

que “muchas veces la autoestima es una necesidad de tratamiento por 

la falta de necesidad individual para poder introducir a que el individuo 

trabaje en equipo con confianza en sí mismo y en los demás” (p.33). 
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Para el trabajo grupal o en equipo es necesario ver la labor que 

cumplen los funcionarios, trabajadores o colaboradores con la finalidad 

de que mejoren su trato a los que presta el servicio encargado, para que 

así se pueda calificar la calidad del servicio que brinda (Pari 

Choquecondo, 2017, p.33). 

Los tres factores mencionados líneas antes cumplen con la 

finalidad de cómo el trabajador se involucra en su área de trabajo, en 

este caso dentro de una Municipalidad, siendo muy relevante la 

autoestima para generar un desempeño óptimo y logrando que el trabajo 

en equipo beneficie en el trato hacia los clientes, para que así el 

desempeño laboral sea favorable y exitoso. 

Con base en Gibson, Ivancevich y Donelly (2003) citado en San 

Martín Neira (2015) mencionan que: "el desempeño laboral proporciona 

resultados múltiples que sirven en gran medida a la empresa o 

organización, los cuales son: a) Resultados objetivos b) Resultados del 

comportamiento individual c) Resultados intrínsecos y extrínsecos d) 

Resultados de la satisfacción laboral" (p. 21). 

Resultados objetivos. De igual forma los autores mencionados 

anteriormente afirman que “la calidad y cantidad de productos, 

ausentismo, retraso y rotación son resultados objetivos que pueden ser 

medidos en términos cuantitativos” (p.21). 

Resultados del comportamiento individual. Postulan que “el 

ocupante del cargo reacciona al cargo en sí. Reacciona atendiendo 

regularmente o estando ausente, quedándose con el trabajo o 

renunciando a él”. (p.22) 

Resultados intrínseco y extrínseco. Sostienen que “un resultado 

intrínseco es un objeto o evento que surge de los esfuerzos del 

trabajador y que no requiere la intervención de otra persona” y “los 

resultados extrínsecos, sin embargo, son objetos o eventos que 

prosiguen de los esfuerzos del trabajador en conjunto con otros factores” 

(p.22). 
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Los cuatro tipos de resultados del desempeño laboral permiten 

evaluar si los trabajadores están logrando una buena productividad dentro 

del área en la que se encuentran. En el caso de una Municipalidad cumple 

el rol de ver, analizar y evaluar si los trabajadores están desarrollando un 

desempeño acorde a los objetivos que posee dicha institución y esto 

muchas veces se verá reflejado en la atención que brinda a los clientes. 

Las dimensiones de la presente investigación sobre la variable 

desempeño laboral se enmarca en, primera parte, el desempeño de tarea 

que según Balladares (2020), tiene asociación con las conductas que 

originan a productos y servicios de cuales satisfacen los compromisos que 

la empresa asume (p.14) Por otra parte, según Chavenato (2000) citado en 

Quintero, Africano y Faria (2008), “es la conducta que posee el colaborador 

en la búsqueda de solución de las metas fijados” (p. 5). 

Segunda parte, en la conceptualización del desempeño contextual 

estoy en concordancia con Gorriti (2007) citado por Balladares (2020) al 

indicar que es la actitud del trabajador al ejecutar trabajos encomendados 

a su cargo, y estas actitudes van más de las simples metas ya que se les 

hace fácil comunicarse y de relacionarse muy bien con los demás. Cabe 

recalcar que el ambiente emocional y personal cumplen un papel 

importante y necesario para que esto suceda. 

Para Benalcazar (2017) El desempeño contextual es determinante a 

un rango institucional ya que contribuye a lograr objetivos eficientemente 

en los diferentes ambientes que los trabajadores comparten en las 

instalaciones de la empresa, esto ayuda como sintetizador para las 

actividades y técnicas laborales. 

El autor destaca la importancia del desempeño contextual de los 

colaboradores dentro de las instalaciones de una empresa u organización. 

En tercera parte, el desempeño organizacional que, para Morris, 

Rodríguez, Vizán, Martinez y Gil (2013) afirman que el desempeño 

organizacional tiene el fin supremo de poseer un compromiso social y 

institucional. 

Balladares (2020) plantean que: 
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El desempeño de la entidad, nos lleva a despertar el interés de la 

alta jefatura debido a que no se logra ser palpable en relación con los 

resultados en las áreas destinadas, estos al obtener resultados 

negativos, es por ello el interés de encontrar senderos que apoyen el 

acercamiento a la institución de manera integral. 

Se puede decir, que para que una empresa, entidad, etc. operen 

con eficiencia y eficacia, deben de poseer un buen desempeño laboral. 

Sobre las bases conceptuales la investigación presenta: 

Aprendizaje: Es una acción en la conducta que se produce a partir de 

la experiencia esto es una condición esencial para el aprendizaje de 

algún oficio, arte o cosa (Real Academia Española, 2021) 

Clima laboral: El clima laboral es un entorno en lo que suele llamarse 

ambiente interno u organizacional es decir todo lo que ocurre dentro de 

una institución o empresa cuyo control puede ser necesario para 

proteger a los trabajadores. (Real Academia Española, 2020) 

Clima organizacional: referido al espacio que existe en una empresa u 

organización donde interactúan los trabajadores. (Enciclopedia Virtual, 

s.f)

Eficacia: es la virtud para obrar, y cumplir con los objetivos establecidos 

de la empresa. (Real Academia Española, 2021) 
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III. Metodología

3.1. Tipo y diseño de investigación

3.1.1. Tipo de investigación 

Diversos autores definen el tipo de investigación de distintas 

formas, por lo cual, en la presente investigación se consideró el criterio de 

lo habitual, ya que, la mayor parte de las investigaciones científicas lo 

utilizan. 

De esta manera, existen dos familias en la investigación, entre las 

cuales tenemos la básica o pura; y la investigación aplicada o tecnológica. 

(Sánchez y Reyes, 2017, p.43) 

De forma similar, las diferencias que existen entre la investigación 

básica con la aplicada, es que la primera se basa en la creación teórica 

mientras que la segunda utiliza las teorías proporcionadas por la 

investigación básica para que luego pueda ser aplicado en presencia de 

una realidad. (Barriga, 1974, p.44-45) 

Es ese sentido, el sendero de la investigación fue por si fin aplicada 

puesto que implica la aplicación concreta de los saberes, además por las 

diversas características que presenta pone en práctica el conocimiento 

científico dentro del marco de la entidad. 

De este modo, se aplicó los conocimientos referidos al clima 

institucional y el desempeño laboral en la entidad, con la finalidad de 

resolver los diversos problemas que surgieron. 

3.1.2. Diseño de investigación 

El diseño de la investigación se clasifica en dos: experimental y no 

experimental, el primero hace referencia cuando el investigador tiene que 

intervenir, mientras que, la segunda considera que son estudios donde las 

variables no son afectadas por el investigador ya que solo se visualizará 

los hechos tal cual. (Hernández et al, 2014, p.267) 

Hay que tener en cuenta que, el nivel explicativo presenta 

diversas clasificaciones entre los cuales tenemos los estudios 
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observacionales, dicho en las palabras de Supo (2017), “los estudios 

explicativos sin intervención son aquellos estudios observacionales 

pudiendo demostrar relaciones causales sin la necesidad de manipular 

ninguna variable, cumpliendo los tres criterios de causalidad; relación, 

fuerza de relación y el momento.” (38m08s) 

De acuerdo con lo expuesto anteriormente, afirmo que la presente 

investigación es un diseño no experimental, ya que no se manipulo las 

variables y solo se procedió a observarlas en su estado natural para así 

obtener una causalidad de la variable independiente sobre la 

dependiente. Básicamente se necesitó un fundamento para poder 

demostrar la hipótesis de causalidad, y demostrar las diversas causas 

que provocaron que un buen clima institucional genere un desempeño 

laboral exitoso. 

Siendo así, se concluye que M es la muestra de los 283 

trabajadores de la Municipalidad, siendo así que, el instrumento aplicado 

es el cuestionario con la finalidad de obtener una valiosa información 

sobre las variables OI = clima institucional y OD = desempeño laboral. Es 

de suma relevancia que explico la causalidad de estas variables 

presentadas. 

3.2. Variable y operacionalización 

En este apartado se tuvo en cuenta las variables clima institucional 

con tres dimensiones: la primera dimensión dada por relaciones 

interpersonales, cuyos indicadores están dadas por relaciones entre los 

trabajadores. trabajo colaborativo, actitud abierta a puntos de vista y 

escucha de opiniones. La segunda dimensión establecida por condiciones 

internas laborales con indicadores de sistema de bioseguridad, 

capacitaciones para el buen desempeño, oficinas adecuadas para 

desarrollar sus funciones, recursos necesarios para desarrollar su trabajo, 

justa retribución económica por las labores desempeñadas, cooperación 

espontánea y adecuada comunicación. La tercera dimensión dada por 

cultura organizacional con sus indicadores, cumplimiento de objetivos 

laborales, promoción de capacitaciones requeridas, cumplimiento de 
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objetivos y metas trazados anualmente, coordinación para trabajos en 

equipo y estrategias para lograr fines deseados. 

3.3. Población y muestra 

Hernández, Fernández y Baptista (2014) expresan que la población 

es un sub agregado del universo pero que comparte una característica en 

común. 

Teniendo en cuenta a Vílchez (2011) revela que “es un conjunto de 

N elementos (personas, animales, objetos, materiales, instituciones, 

organismos, historias clínicas, etc.) que verifican una definición bien 

determinada y no diferenciables entre sí”. (p.3) 

Siendo así, puedo manifestar que la población que se consideró en 

el presente trabajo de investigación corresponde a la distribución de del 

personal de la Municipalidad provincial de Huánuco según régimen 

laboral, teniendo para el régimen laborar 728 a 443 trabajadores, para el 

régimen laboral 276 a 276 trabajadores públicos y para el régimen 

laboral CAS 348. Según la Sub Gerencia de Gestión de Recursos 

Humanos de la Municipalidad estudiada. 

3.3.1. Criterios de inclusión 

Servidores públicos con el régimen laboral de 728, 276 y CAS. 
3.3.2. Criterios de Exclusión 

Servidores públicos que no pertenecen al régimen laboral de 728, 

276 y CAS. 

3.3.3. Muestra 

Debido a que la población obtenida es de 1067 trabajadores 

distribuidos según régimen laboral, se hará uso de la técnica 

probabilística, tal como afirma Carrillo (2015), al describir que la muestra 

es “conjunto de elementos extraídos de la población que desde la 

estadística pueden ser probabilísticas o no probabilísticas” (diapositiva 

7). Siendo la muestra probabilística “es cuando se puede calcularse con 

anticipación cuál es la probabilidad de poder de cada una de las 
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muestras que sean posibles a partir de una población o universo”, 

(Sánchez y Reyes, 2017, p.157) 

Ante este contexto, se hizo uso de la técnica de muestreo 

probabilística aleatorio simple usando la fórmula para poblaciones 

finitas, para el cálculo de la muestra, obteniendo un tamaño de la 

muestra de 283 trabajadores de la municipalidad comprendido en el año 

2021. 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Como plantean Ñaupas, et al (2018) indican que las técnicas "son 

grupos de reglas y procesos que se siguen para alcanzar un fin". (p. 273) 

Además, Bernal (2000) postula que: 

Es el aspecto de saber recoger la información por técnicas e 

instrumentos previamente validados y con un nivel de confianza 

adecuada. Son estos datos que se tabulan y se contrastan con el objeto 

de probar las hipotesis. (p.171) 

De esta manera, para el presente trabajo de investigación se 

utilizaron fuentes primarias, en la cual, tenemos la técnica de la encuesta 

que sirvió para la recolección de la información; y las fuentes 

secundarias hace referencia a que se utilizará la pesquisa documentaria, 

es decir, las tesis, revistas, libros y sitios webs que guarden relación con 

las variables de estudio. 

Tambien Arias Odón (2012) enfatiza que “un instrumento posee su 

propia técnica, que sirve para el recojo de información tanto primaria como 

secundaria ya sea escrito a papel o virtual”. (p. 68) 

Siendo así, el instrumento que se utilizo fue el cuestionario. 
3.5. Procesamientos 

Para la recolección de la información primero se solicitó la 

autorización a la municipalidad provincial de Huánuco para poder aplicar 

los instrumentos de investigación a sus funcionarios públicos, otorgando 

el permiso en el expediente N° 202129670 expedido el día 05/10/2021. 

Se recogió los resultados aplicando los dos cuestionarios dándoles un 

tiempo de entre 20 a 30 minutos para que lo hagan tranquilamente con la 
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finalidad de que los datos sean confiables, dicha aplicación se desarrolló 

los días 03 y 04 de noviembre del 2021. Una vez recogido las respuestas 

de las preguntas plasmadas del cuestionario, se tabuló los datos en el 

programa Microsoft Excel, que a través de sus hojas de cálculo nos 

permitió analizar estadísticamente los datos estableciéndolo en gráficos y 

tablas, etc. después los datos se plasmaron al programa SPSS vr 25, que 

permitió establecer el contraste de hipotesis mediante el análisis de 

regresión logística ordinal. 

3.6. Método de análisis de datos 

Posteriormente a la aplicación de los dos cuestionarios a los 

funcionarios públicos de la municipalidad provincial de Huánuco, se 

procedió a analizar y resumir los datos en tablas, gráficos, etc. mediante 

los programas Microsoft Excel y SPSS vr 25. Como el análisis se realizó 

por medio de una escala ordinal, el método de contraste fue el de 

regresión logística ordinal permitiendo establecer la influencia de la 

variable clima institucional en la variable desempeño laboral comprobando 

las hipótesis planteadas. 

3.7. Aspectos éticos 

La presente investigación desarrolló una carta de consentimiento 

con la finalidad de mostrarlo a cada colaborador de la unidad muestral, de 

esa manera se busca contar con una correcta aplicación del instrumento 

del cual las respuestas se mantendrán en el anonimato. Además, se 

necesitará evidenciar que yo la licenciada Liliana Caballero Copara he 

aplicado los instrumentos en dicha entidad pública. En esta investigación 

se respetó la autoría de la información teórica usada. 
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IV. Resultados

4.1. Análisis descriptivo 

De acuerdo a los procedimientos realizados en la presente 

investigación, tenemos los siguientes resultados los cuales se demuestran 

por cada variable y sus respectivas dimensiones. 

Variable Clima institucional 

Tabla 1 
Distribución de frecuencia y porcentajes de la variable clima Institucional 

Baremo Frecuencia Porcentaje 

Válido Malo 0 - 48 66 23,3 

Regular 48-58 199 70,3 

Bueno 58 - a + 18 6,4 

Total 283 100,0 

Fuente: Elaboración Tesista 

Interpretación 

Del total de datos de la tabla 1 se visualiza que el 23.3% de los 

sujetos encuestados consideran que el Clima Institucional de la 

Municipalidad provincial de Huánuco es malo, mientras que el 70.3% 

opina que es regular y un 6.4% menciona que es bueno. (ver figura 1 en 

anexos) 
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Dimensiones del Clima institucional 

Tabla 2 
Distribución de frecuencia y porcentajes de las dimensiones del clima Institucional 

Dimensiones Niveles Baremo Frecuencia Porcentaje 

Relaciones 
interpersonales 

Malo 0-15 64 22,6 

Regular 15-20 161 56,9 

Bueno 20-a+ 58 20,5 

Total 283 100,0 

Condiciones 
internas 
laborales 

Malo 0-16 106 37,5 

Regular 16-20 150 53,0 

Bueno 20-a+ 27 9,5 

Total 283 100,0 

Cultura 
organizacional 

Malo 0-15 81 28,6 

Regular 15-19 167 59,0 

Bueno 19-a+ 35 12,4 

Total 283 100,0 

Fuente: Elaboración Tesista 

Interpretación 

Del total de datos de la tabla 2 se puede observar que, de los 

niveles de las dimensiones del Clima Institucional, el porcentaje mayor lo 

tiene el nivel regular con la dimensión Cultura organizacional con un 

59.0%, seguido por la dimensión Relaciones interpersonales con un 

porcentaje de 56.9%, las otras dimensiones se encuentran en el nivel malo 

como es la dimensión Condiciones internas laborales con un 37.5%, y la 

dimensión Cultura organizacional con un 28.6% (ver Figuras 3, 4 y 5 en 

anexos) 



27 

Variable Desempeño laboral 

Tabla 3 
Distribución de frecuencia y porcentajes de la variable desempeño laboral 

Baremo Frecuencia Porcentaje 

Válido Malo 0-55 72 25,4 

Regular 55-62 192 67,8 

Bueno 62-a+ 19 6,7 

Total 283 100,0 

Fuente: Elaboración Tesista 

Interpretación 

Del total de datos de la tabla 3 se puede observar que el 25.4% de 

los encuestados consideran que el Desempeño laboral de la 

Municipalidad provincial de Huánuco es malo, mientras que el 67.8% 

opina que es regular y un 6.7% menciona que es bueno. (ver Figura 6 en 

anexos) 

Dimensiones del Desempeño laboral. 

Tabla 4 
Distribución de frecuencia y porcentajes de las dimensiones del desempeño laboral. 

Dimensiones Niveles Baremo Frecuencia Porcentaje 

Desempeño 
de tarea 

Malo 0-17 73 25,8 

Regular 17-21 150 53,0 

Bueno 21-a+ 60 21,2 

Total 283 100,0 

Desempeño 
contextual 

Malo 0-17 64 22,6 

Regular 17-21 151 53,4 

Bueno 21-a+ 68 24,0 

Total 283 100,0 

Desempeño 
organizacional 

Malo 0-18 57 20,1 

Regular 18-24 216 76,3 

Bueno 24-a+ 10 3,5 

Total 283 100,0 

Fuente: Elaboración Tesista 
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Interpretación 

Del total de datos de la tabla 4 se puede observar que, de los 

niveles de las dimensiones del Desempeño laboral, el mayor porcentaje 

lo tiene el nivel regular con la dimensión Desempeño organizacional con 

un 76.3%, seguido por la dimensión Desempeño contextual con un 

porcentaje de 53.4%, las otras dimensiones se encuentran en el nivel malo 

como es la dimensión Desempeño de tarea con un 25.8%, y la dimensión 

Desempeño contextual con un 22.6% (ver Figuras 7, 8 y 9 en anexos) 

4.2. Análisis inferencial 

4.2.1. Prueba de hipótesis General 

H1: El clima institucional influye positiva y significativamente en el 

desempeño laboral de los trabajadores de la municipalidad provincial de 

Huánuco, 2021. 

H0: El clima institucional no influye positiva y significativamente en el 

desempeño laboral de los trabajadores de la municipalidad provincial de 

Huánuco, 2021. 

Se procedió a contrastar con el programa SPSS: 

4.2.2. Prueba de bondad de ajuste 

Tabla 5 
Casos perdidos de la variable clima Institucional y desempeño laboral. 

N Porcentaje 
marginal 

Clima institucional Malo 66 23,3% 

Regular 199 70,3% 
Bueno 18 6,4% 

Desempeño laboral Malo 72 25,4% 
Regular 192 67,8% 
Bueno 19 6,7% 

Válidos 283 100,0% 
Perdidos 0 
 Total 283 

Fuente: Elaboración Tesista 
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Análisis e interpretación 

La tabla 5 evidencia el resumen de procesamiento de casos de la 

variable Clima institucional y de la variable Desempeño laboral. La 

investigación tiene un número de casos de 283 encuestados, de las 

cuales todos fueron intervenidos y por ende no existe casos perdidos. 

Siendo no paramétricas se desarrolló un estudio de regresión lineal 

ordinal utilizando la prueba de bondad de ajuste. 

Tabla 6 
Prueba de bondad de ajuste de la variable clima institucional y desempeño laboral. 

Chi- 
cuadrado 

gl Sig. 

Pearson 1,508 2 ,040 

Desvianza 1,589 2 ,032 

Función de enlace: Logit. 

Fuente: Elaboración Tesista 

Análisis e interpretación 

Además, la prueba de Clima institucional en el Desempeño laboral 

se muestra en la tabla 6, dónde ρ: 0.040< α:0.05, indicando que el modelo 

de la prueba se ajusta a los datos de análisis, así sucesivamente con el 

mismo valor de significancia para el análisis de la variable Clima 

institucional y desempeño laboral, esto implica que hay dependencia entre 

las variables. 

Tabla 7 
Estimación de parámetros para la hipótesis general. 

Estimación Desv. 
Error 

Wald gl Sig. Intervalo de confianza 
al 95% 

 laboral =3] 

Fuente: Elaboración Tesista 

Límite 
inferior 

Límite 
superior 

Umbral [clima 
institucional = 
1] 

-1,250 ,504 6,150 1 ,013 -2,238 -,262 

[clima 
institucional = 
2] 

2,630 ,540 23,749 1 ,000 1,572 3,688 

Ubicación [desempeño -,030 ,562 ,003 1 ,958 -1,132 1,072 
laboral=1] 

[desempeño 
laboral =2] 
[desempeño 

-,077 

0a

,524 

. 

,022 

. 

1 

0 

,033 

. 

-1,105

. 

,950 

. 
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Análisis e interpretación 

Teniendo como objetivo general determinar si el Clima institucional 

influye en el desempeño laboral de los trabajadores de la municipalidad 

provincial de Huánuco, 2021 y revisando la tabla 7 permite conocer que 

el Clima institucional influye significativamente en el desempeño laboral, 

por cuanto al margen de Wald de 0.022 con una significancia de ρ: 0.033< 

α:0.05, implicando que el Clima institucional influye positiva e 

significativamente en el desempeño laboral de los trabajadores de la 

municipalidad provincial de Huánuco- 2021, por tanto, se rechaza la 

hipótesis nula. 

Prueba de hipótesis específica1 

H1: El clima institucional influye significativamente en el desempeño de 

tarea de los trabajadores de la municipalidad provincial de Huánuco, 

2021 

H0: El clima institucional no influye significativamente en el desempeño 

de tarea de los trabajadores de la municipalidad provincial de Huánuco, 

2021 

Se procedió a contrastar con el programa SPSS: 

Tabla 8 
Estimación de parámetros para la hipótesis específica 1. 

Estimac 
ión 

Desv. 
Error 

Wald gl Sig. Intervalo de confianza 
al 95% 

Límite 
inferior 

Límite 
superior 

Umbral [clima 
institucional 
= 1] 

-,727 ,267 7,417 1 ,006 -1,251 -,204 

[ clima 
institucional 
= 2] 

3,198 ,357 80,31 

1 

1 ,000 2,498 3,897 

Ubicac 
ión 

[desempeñ 
o de
tarea=1]

,741 ,377 3,868 1 ,049 ,003 1,479 

[ 
desempeño 
de tarea =2] 

,543 ,322 2,846 1 ,042 -,088 1,174 

[ 
desempeño 
de tarea =3] 

0a . . 0 . . . 

Fuente: Elaboración Tesista 
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Análisis e interpretación 

Teniendo como objetivo específico 1 determinar si el Clima 

institucional influye en el desempeño de tarea de los trabajadores de la 

municipalidad provincial de Huánuco, 2021 y revisando la tabla 18 permite 

conocer que el Clima institucional influye significativamente en el 

desempeño de tarea, por cuanto al margen de Wald de 2.846 con una 

significancia de ρ: 0.042< α:0.05, implicando que el Clima institucional 

influye positiva e significativamente en el desempeño de tarea de los 

trabajadores de la municipalidad provincial de Huánuco- 2021, por tanto, 

se rechaza la hipótesis nula. 

Prueba de hipótesis específica 2 

H1: El clima institucional influye significativamente en el desempeño 

contextual de los trabajadores de la municipalidad provincial de Huánuco, 

2021. 

H0: El clima institucional no influye significativamente en el desempeño 

contextual de los trabajadores de la municipalidad provincial de Huánuco, 

2021. 

Se procedió a contrastar con el programa SPSS: 

Tabla 9 
Estimación de parámetros para la hipótesis específica 2. 

Estimaci 
ón 

Desv. 
Error 

Wald gl Sig. Intervalo de confianza 
al 95% 

Límite 

inferior 

Límite 

superior 

Umbr 

al 

[clima 
institucional = 
1] 

-1,610 ,291 30,69 

2 

1 ,000 -2,179 -1,040

[ clima 
institucional = 
2] 

2,320 ,326 50,78 
2 

1 ,000 1,682 2,958 

Ubica 
ción 

[desempeño 
contextual=1] 

-,787 ,383 4,220 1 ,040 -1,538 -,036 

[ desempeño 

contextual =2] 

-,406 ,329 1,523 1 ,017 -1,052 ,239 

[ desempeño 
contextual =3] 

0a . . 0 . . . 

Fuente: Elaboración Tesista 
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Teniendo como objetivo específico 2 determinar si el Clima 

institucional influye en el desempeño contextual de los trabajadores de la 

municipalidad provincial de Huánuco, 2021 y revisando la tabla 9 permite 

conocer que el Clima institucional influye significativamente en el 

desempeño contextual, por cuanto al margen de Wald de 1.523 con una 

significancia de ρ: 0.017< α:0.05, implicando que el Clima institucional 

influye positiva e significativamente en el desempeño contextual de los 

trabajadores de la municipalidad provincial de Huánuco, 2021, por tanto, 

se rechaza la hipótesis nula. 

Prueba de hipótesis específica 3 

H1: El clima institucional influye significativamente en el desempeño 

organizacional de los trabajadores de la municipalidad provincial de 

Huánuco, 2021. 

H0: El clima institucional no influye significativamente en el desempeño 

organizacional de los trabajadores de la municipalidad provincial de 

Huánuco, 2021. 

Se procedió a contrastar con el programa SPSS: 

Tabla 10 

Estimación de parámetros para la hipótesis específica 3. 

Estimació 
n 

Desv. 
Error 

Wald gl Sig. Intervalo de confianza al 
95% 

Límite 
inferior 

Límite 
superior 

Umbral [clima 
institucional= 1] 

-1,530 ,715 4,583 1 ,032 -2,930 -,129 

[ clima 

institucional = 2] 

2,355 ,731 10,37 

0 

1 ,001 ,922 3,788 

Ubicación [desempeño 
organizacional=1 
] 

-,447 ,765 ,341 1 ,559 -1,946 1,052 

[ desempeño 

organizacional 
=2] 

-,326 ,725 ,203 1 ,006 -1,748 1,095 

[ desempeño 
organizacional 
=3] 

0a . . 0 . . . 

Fuente: Elaboración Tesista 
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Análisis e interpretación 

Teniendo como objetivo específico 3 determinar si el Clima 

institucional influye en el desempeño organizacional de los trabajadores 

de la municipalidad provincial de Huánuco, 2021 y revisando la tabla 10 

permite conocer que el Clima institucional influye significativamente en el 

desempeño organizacional, por cuanto al margen de Wald de 0.203 con 

una significancia de ρ: 0.006< α:0.05, implicando que el Clima institucional  

influye positiva e significativamente en el desempeño organizacional de 

los trabajadores de la municipalidad provincial de Huánuco, 2021, por 

tanto, se rechaza la hipótesis nula. 
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V. Discusión

Considerando el objetivo general de determinar la influencia entre el clima 

institucional en el desempeño laboral en la Municipalidad provincial de 

Huánuco, 2021. Y según lo obtenido mediante la inferencia estadística dio a 

conocer que el Clima institucional influye significativamente en el desempeño 

laboral, por cuanto al margen de Wald de 0.022 con una significancia de ρ: 

0.033< α:0.05, implicando que el Clima institucional influye positiva e 

significativamente en el desempeño laboral de los trabajadores de la 

municipalidad provincial de Huánuco, 2021, por tanto, se rechaza la hipótesis 

nula. 

por otro lado, cabe recalcar otros estudios con resultados similares como es 

el caso de Villanueva (2020), llega al resultado obtenido nos dice que el nivel 

de significancia del p-valor es inferior α, 0,05 (0,00<0,05), siendo así que la 

hipótesis nula se rechaza. Caso similar pasó con Fano (2018), al postular que 

hay evidencia estadística de la correlación significativa muy alta entre las 

variables, con un resultado de Rho Sperman de 0.860. Dicho resultado, 

mostró claramente que los dirigentes públicos de estas instituciones no tienen 

la suficiente capacidad ni habilidad para estar al frente del servicio al 

ciudadano; asimismo, la incapacidad de desarrollar estrategias para el manejo 

de la comunicación y los mecanismos y sobre todo el de la institución afecta 

en gran medida el desempeño laboral eficiente. 

Romero (2018), concluyó que existe una relación directa y significativa entre 

las variables de estudio, esto demostrado por valor estadístico “rho” de 

Spearman 0.407. 

Dicho resultado posee similitud con Pascual (2019), al determinar que se 

rechazó la hipótesis nula, debido justamente a que el p-valor es inferior al 5% 

(0.00 < 0.05) a un nivel de significancia del 95%; es decir, existe una relación 

entre las variables de estudio (contratación de personal administrativo no 

especializado y desempeño laboral) en la Municipalidad Distrital de Amarilis. 

De igual manera Chunga (2018), trabajó con una muestra de 40 trabajadores. 

Se aplicó dos cuestionarios a esta muestra y se obtuvo que ambas variables 

se relacionan positivamente y con un rango de muy alta. 
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De la misma manera la investigación no concuerda en su totalidad con Agip y 

Barboza (2018), al revelar que el grado de asociación entre las variables de 

estudio fue bajo Cortez (2018), que para recolectar los datos usó el 

cuestionario llegando a encontrar que el clima organizacional no es el 

adecuado para determinar un correcto desempeño laboral. Por lo que se 

orienta a fijar estrategias para adecuar y tener un ambiente óptimo. 

Por otra parte, Alarcón (2016), manifestó obtener que el personal 

administrativo muchas veces no tiene un adecuado control en sus 

distribuciones de funciones, generando rotaciones que traen conflictos; y se 

hace necesario el poder contar con talento humano que sea eficiente, 

productivo y eficaz. 

San Martín (2015), obtuvo que de que las encuestas realizadas en la presente 

investigación califican a la fiabilidad de las variables como excelentes, esto 

nos indica que existe una gran consistencia interna e igualdad entre 

elementos de la escala, de la presente investigación, así mismo, se puede ver 

que los valores de la satisfacción cliente fluctúan entre 0,880 y 0, 905 lo que 

significa que existe una variabilidad muy fuerte entre los factores en la escala. 

Por otro lado, del total de los encuestados en la Municipalidad el 68% es 

femenino y el otro restante pertenece al género masculino, lo que nos indica 

que las mujeres tuvieron la predisposición a resolver la encuesta ya que la 

participación a la investigación fue de forma voluntaria. 

Al contrario, Santacruz (2020), encontró un resultado bajo viendo que se debe 

mejorar el desempeño institucional para llegar a cumplir el logro institucional, 

los trabajadores adquieren compromisos estandarizados y no consideran la 

realidad, poseyendo un bajo compromiso y no existe una mejora continua. Los 

datos obtenidos de la evaluación de desempeño laboral de las 209 personas 

en el 2019 resultaron de la siguiente manera: cuatro personas se encuentran 

en nivel de desempeño satisfactorio (calificación de 86.94); y 205, en 

sobresaliente (calificación de 97.92). 

Se puede corroborar lo mencionado en las bases teóricas cuando Ugarte 

(2017), da a conocer que el clima institucional influye tanto positivamente 

como negativamente en el comportamiento del individuo, esto gracias a un 
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conjunto de variables y al estado de ánimo que presentan en diversas 

situaciones. Deduciendo que es importante que todas las instituciones deben 

de mantener un clima favorable debido a que se lograr eficientemente los 

objetivos organizacionales. 

También se afirma lo dicho por Balladares (2020), el afirma que un buen 

desempeño laboral hace que el trabajador ejecute logros y metas dentro de la 

institución en un tiempo determinado. 
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VI. Conclusiones

Se concluyó lo siguiente: 

Primera: Se determinó que el Clima institucional influye significativamente 

en el desempeño laboral de los trabajadores de la municipalidad 

provincial de Huánuco, 2021. 

Segunda: Se determinó que el Clima institucional influye significativamente 

en el desempeño de tarea de los trabajadores de la municipalidad 

provincial de Huánuco, 2021. 

Tercera: Se determinó que el Clima institucional influye en el desempeño 

contextual de los trabajadores de la municipalidad provincial de 

Huánuco, 2021. 

Cuarta: Se determinó que el Clima institucional influye en el desempeño 

organizacional de los trabajadores de la municipalidad provincial 

de Huánuco, 2021. 
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VII. Recomendaciones

Primera: A las autoridades de la Municipalidad Provincial de Huánuco se 

recomienda fortalecer y potencializar el clima institucional, 

mejorando el entorno, con adecuados instrumentos y equipos de 

oficina que permitan de este modo a los funcionarios públicos 

perfeccionar y/o mejorar su desempeño laboral. 

Segundo: Se recomienda a las autoridades de la Municipalidad Provincial 

de Huánuco, implementar y actualizar la estructura 

organizacional, centrándose en las normas y políticas las cuales 

permitirán que los funcionarios tengan una funcionabilidad 

responsable y correcto. 

Tercera: La sub gerencia de recursos humanos se recomienda desarrollar 

capacitaciones y talleres de relaciones eficientes, fortalecimiento 

de comunicaciones, relaciones interpersonales, con el fin de 

establecer vínculos abiertos y un entorno armónico, amistoso. 

Cuarta: Se recomienda poder realizar investigaciones en otras entidades 

estatales para poder generalizar y afianzar nuestros resultados. 
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ANEXOS 

ANEXO 1: MATRIZ DE CONSISTENCIA 
TÍTULO: Clima institucional en el desempeño laboral de los trabajadores de la municipalidad provincial de Huánuco, 2021. 

AUTOR: Liliana Caballero Copara. 

Problema general: Objetivo general: Hipótesis general VARIABLES 

¿Cuál es la influencia entre el clima 
institucional en el desempeño laboral 
de los trabajadores de la municipalidad 
provincial de Huánuco, 2021? 

Determinar la influencia entre el 
clima institucional en el 
desempeño laboral de los 
trabajadores de la municipalidad 
provincial de Huánuco, 2021. 

El clima institucional influye 
positiva y significativamente en 
el desempeño laboral de los 
trabajadores de la 
municipalidad provincial de 
Huánuco, 2021. 

Variable 1: Clima institucional 

Concepto: Ugarte (2017) define que “es el espacio laboral que conlleva a determinar el 
comportamiento del trabajador, consta de un ambiente con sus características propias que 
determinan ciertas conductas de los colaboradores”. (p.23) 

Problemas específicos: Objetivos específicos: Hipótesis específicas: 

Dimensiones Indicadores 
ítems Escala y 

valores 

Niveles y 
rangos 

Relaciones entre los 
trabajadores. 
Trabajo colaborativo. 

Actitud abierta a puntos de 
vista y escucha de opiniones. 
Cooperación espontánea. 
Adecuada comunicación. 

• Sistema de bioseguridad.

• Capacitaciones para el buen
desempeño.

• Oficinas adecuadas para
desarrollar sus funciones.

• Recursos necesarios para
desarrollar su trabajo.

• Justa retribución económica
por las labores
desempeñadas.

➢ Cumplimiento de objetivos
laborales.

➢ Promoción de capacitaciones

requeridas.
➢ Cumplimiento de objetivos y

metas trazados anualmente.
➢ Coordinación para trabajos

1 1=Totalmente 
PE1: ¿Cómo el clima institucional OE1: Determinar como el clima HE1: El clima institucional • Relaciones en 

influye en el desempeño de tarea de institucional influye en el influye significativamente en interperson 2 desacuerdo. 

los trabajadores de la municipalidad 
provincial de Huánuco, 2021? 

desempeño de tarea de los 
trabajadores de la municipalidad 

el desempeño de tarea de los 
trabajadores de la 

ales 3 2=En 
desacuerdo. 1= Malo 

provincial de Huánuco, 2021. municipalidad provincial de 4 3=Ni de 2=Regular 
PE2: ¿Cómo el clima institucional Huánuco, 2021. 5 acuerdo, ni 3=Bueno 

influye en el desempeño contextual OE2: Determinar cómo el clima en 
de los trabajadores de la institucional influye en el HE2: El clima institucional 6 desacuerdo. 
municipalidad provincial de Huánuco, desempeño contextual de los influye significativamente en 7 4=De 
2021? trabajadores de la municipalidad el desempeño contextual de acuerdo 

provincial de Huánuco, 2021. los trabajadores de la 8 5=Totalmente 

PE3: ¿Cómo el clima institucional 

influye en el desempeño 
organizacional de los trabajadores de 
la municipalidad provincial de 

OE3: Determinar cómo el clima 
institucional influye en el 
desempeño organizacional de 

municipalidad provincial de 

Huánuco, 2021. 

HE3: El clima institucional 

• Condiciones
internas

laborales

9 

10 

de acuerdo. 

Huánuco, 2021? los trabajadores de la influye significativamente en 
municipalidad provincial de el desempeño organizacional 
Huánuco,2021. de los trabajadores de la 

municipalidad provincial de 11 1=Totalmente 1= Malo 
Huánuco, 2021. en 2=Regular 

12 desacuerdo. 3=Bueno 

• Cultura
organizacio
nal

13 

14 

2=En 
desacuerdo. 

3=Ni de 
acuerdo, ni 



en equipo. 

➢ Estrategias para lograr fines
deseados.

15 

en 
desacuerdo. 1= Malo 
4=De 2=Regular 
acuerdo 3=Bueno 

5=Totalmente 

de acuerdo. 

Variable 2: Desempeño laboral 
Concepto: Balladares (2020), afirma que “es el grado de ejecución que un trabajador alcanza 

en el logro de metas en una entidad o empresa en un determinado periodo.”. (p.37) 

Dimensiones Indicadores Ítems Escala y 
valores 

Nivelesy 
rangos 

• Desempeño 
de tarea.

• Desempeño 
contextual

Toma de decisiones. 1 1=Totalmente 
Planificación, organización y 2 en 
priorización de labores desacuerdo. 

diarias. 2=En 
Resolución de problemas. 3 desacuerdo. 1= Malo 
Responsabilidad en 4 3=Ni de 2=Regular 
funciones laborales. acuerdo, ni en 3=Bueno 
Esfuerzo en realización de 5 desacuerdo. 
labores. 4=De acuerdo 

5=Totalmente 
Cumplimiento en entrega de 6 de acuerdo. 
carga laboral. 
Compromiso laboral. 7 
Colaboración con 8 
compañeros de trabajo. 

Realización de trabajo 9 

relacionado con objetivos 

institucionales. 1=Totalmente 



• Desempeño 
organizacio
nal

Compartir conocimientos 10 en 
laborales. desacuerdo. 1= Malo 

2=En 2=Regular 
desacuerdo. 3=Bueno 

Tiempo para cumplimiento 11 3=Ni de 
de carga laboral. acuerdo, ni en 
Esfuerzo laboral. 12 desacuerdo. 
Calidad de trabajo. 13 4=De acuerdo 
uso adecuado de tiempo 14 5=Totalmente 
durante jornada laboral. de acuerdo. 1= Malo 

Termino de carga laboral 15 2=Regular 

antes del tiempo establecido. 3=Bueno 

Tipo y diseño de 
investigación 
(sustentado) 

Población y muestra(sustentado) Técnicas e 

instrumentos 

Estadística 

Enfoque: Cuantitativo Población: la población que se 

consideró en el presente trabajo 
de investigación corresponde a la 
distribución de del personal de la 
Municipalidad provincial de 
Huánuco según régimen laboral, 
teniendo para el régimen laborar 
728 a 443 trabajadores, para el 
régimen laboral 276 a 276 
trabajadores públicos y para el 
régimen laboral CAS 348. Según 
la Sub Gerencia de Gestión de 
Recursos Humanos de la 
Municipalidad provincial de 
Huánuco. 

Tipo de muestreo: Muestreo 
probabilístico. 

Tamaño de muestra: el tamaño de 
la muestra fue 283. 

Variable 1: Clima institucional Descriptiva: 

Se procederá a analizar y resumir cada una de las tablas y Figuras presentados para 
que de esa manera se sintetice los resultados, y finalmente servirá como discusión la 
información obtenida para el informe final de la investigación. (tabla de frecuencias, 
estadísticos de tendencia central, etc.) 

Inferencial: 
Se utilizará las pruebas no paramétricas, debido al hecho de que la data no seguirá una 
distribución normal, por lo que se utilizará para el contraste de hipótesis la prueba de Rho de 
Spearman. 

Tipo: Aplicada 

Técnica: Encuesta 

Nivel: Explicativo 

Instrumento: Cuestionario 

Diseño: No experimental 
Variable 2: Desempeño 

laboral 

Método: Hipotético deductivo 
Técnica: Encuesta 

Instrumento: Cuestionario 



ANEXO 02: MATRIZ DE OPERACIONALIZACIÓN DE LAS VARIABLES 

Variable Dimensiones indicadores ítems Escala Niveles o rangos 

V1: Clima 

institucional 

D1: Relaciones 

interpersonales 

Relaciones entre los trabajadores. 1 

2 
3 

4 
5 

Ordinal 

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

Trabajo colaborativo. 

Actitud abierta a puntos de vista y 
escucha de opiniones. 

Cooperación espontánea. 

Adecuada comunicación 

D2: Condiciones 

internas laborales 

Sistema de bioseguridad. 6 

Ordinal 

1= Nunca 
2= Casi nunca 
3=A veces 
4= Casi siempre 

5= Siempre 

Capacitaciones para el buen 
desempeño. 
Oficinas adecuadas para desarrollar 
sus funciones. 
Recursos necesarios para desarrollar 

7 

8 

9 

su trabajo. 
Justa retribución económica por las 

10 

labores desempeñadas. 

D3: Cultura 

organizacional 

Cumplimiento de objetivos laborales. 
Promoción de capacitaciones 
requeridas. 
Cumplimiento de objetivos y metas 
trazados anualmente. 
Coordinación para trabajos en equipo. 

11 

12 

13 
Ordinal 

1= Nunca 
2= Casi nunca 

3=A veces 
4= Casi siempre 

5= Siempre 

Estrategias para lograr fines 
deseados. 

14 

15 



D1: Desempeño 

de tarea 

Toma de decisiones. 1 

Ordinal 

1= Nunca 

V2: Desempeño 

Planificación, organización y 
priorización de labores diarias. 
Resolución de problemas. 
Responsabilidad en funciones 
laborales. 
Esfuerzo en realización de labores. 

2 

3 
4 

5 

2= Casi nunca 
3=A veces 
4= Casi siempre 
5= Siempre 

laboral 

D2: Desempeño 

contextual 

Cumplimiento en entrega de carga 
laboral. 
Compromiso laboral. 
Colaboración con compañeros de 
trabajo. 
Realización de trabajo relacionado 

6 

7 

8 

9 
Ordinal 

1= Nunca 
2= Casi nunca 
3=A veces 
4= Casi siempre 

5= Siempre 

con objetivos institucionales. 

Compartir 
Conocimientos laborales. 

10 

D3: Desempeño 

organizacional 

Tiempo para cumplimiento de carga 
laboral. 

11 

Ordinal 

1= Nunca 
2= Casi nunca 

3=A veces 
4= Casi siempre 

5= Siempre 

Esfuerzo laboral. 
Calidad de trabajo. 

12 
13 

uso adecuado de tiempo durante 14 

jornada laboral. 
Termino de carga laboral antes del 15 

tiempo establecido. 



ANEXO 03: Instrumentos 





ANEXO 04: CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DE LOS INSTRUMENTOS 

























ANEXO 05: Expertos que validaron los instrumentos 

Tabla 11 

Expertos que validaron los instrumentos. 

EXPERTOS 
APLICABILIDAD DE 

INSTRUMENTO 

Mg. Carina Tomasa Mancilla Chamorro APLICABLE 

Mg. Carlos Augusto Espinoza Flores APLICABLE 
 Mg. Miguel Bryan Narvaez del Aguila APLICABLE 

ANEXO 06: Base de datos de la prueba piloto 

N° 

Clima institucional Desempeño laboral 

Relaciones interpersonales Condiciones internas laborales Cultura organizacional Desempeño de tarea Desempeño contextual Desempeño organizacional 

p1 p2 p3 p4 p5 p6 p7 p8 p9 p10 p11 p12 p13 p14 p15 p1 p2 p3 p4 p5 p6 p7 p8 p9 p10 p11 p12 p13 p14 p15 

1 4 4 4 4 5 4 4 4 3 4 4 1 3 4 2 5 4 4 3 4 3 3 4 4 4 4 5 3 2 2 

2 4 5 4 3 4 3 3 4 4 1 4 3 4 3 4 4 4 4 5 5 4 4 5 5 5 1 1 4 5 5 

3 5 4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 4 4 5 5 4 3 4 5 4 5 4 4 5 4 3 2 4 4 5 

4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 3 5 4 5 5 4 4 4 5 5 5 4 5 4 4 5 1 2 4 4 4 

5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 3 5 3 5 4 4 4 4 5 5 5 4 5 4 4 5 4 1 4 4 4 

6 4 5 4 4 5 5 4 4 4 4 4 5 4 5 3 4 3 4 4 5 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 

7 4 4 4 4 5 3 2 4 4 4 4 5 5 4 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 4 5 5 4 

8 5 5 4 4 5 4 1 4 4 1 4 4 5 4 5 4 5 5 5 4 4 5 4 5 4 1 1 4 5 4 

9 3 4 3 4 4 3 3 4 4 2 4 5 4 3 4 4 2 3 4 4 4 3 2 4 3 2 3 4 3 2 

10 3 4 4 4 5 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 5 5 5 5 4 3 4 4 5 4 3 



ANEXO 07: Resultados de la prueba piloto 

Figura 1 

Confiabilidad de Cronbach-Clima Institucional/Desempeño laboral 

N° 
ITEMS DESEMPEÑO LABORAL TOTAL 

FILA 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 

1 5 4 4 3 4 3 3 4 4 4 4 5 3 2 2 54 

2 4 4 4 5 5 4 4 5 5 5 1 1 4 5 5 61 

3 4 3 4 5 4 5 4 4 5 4 3 2 4 4 5 60 

4 4 4 5 5 5 4 5 4 4 5 1 2 4 4 4 60 

5 4 4 5 5 5 4 5 4 4 5 4 1 4 4 4 62 

6 4 3 4 4 5 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 61 

7 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 4 5 5 4 71 

8 4 5 5 5 4 4 5 4 5 4 1 1 4 5 4 60 

9 4 2 3 4 4 4 3 2 4 3 2 3 4 3 2 47 

10 3 4 4 4 5 5 5 5 4 3 4 4 5 4 3 62 

TOTAL 

COLUMNAS 41 38 43 45 46 41 43 41 44 42 29 27 41 40 37 598 

PROMEDIO 4.1 3.8 4.3 4.5 4.6 4.1 4.3 4.1 4.4 4.2 2.9 2.7 4.1 4.0 3.7 60 

Varianza 0.3 0.8 0.5 0.5 0.3 0.3 0.7 0.8 0.3 0.6 2.3 2.2 0.3 0.9 1.1 37.289 ΣSi^2 11.9 

V^2 37.2889 

15 k 

SECCIÓN 1.071 

SECCIÓN 0.67997616 

ABSOUT 0.67997616 

0.729 α 



ANEXO 08: Ficha Técnica de los Instrumentos 

Ficha Técnica sobre Clima institucional 

Autor: Liliana Caballero Copara 

Ámbito de aplicación: en la municipalidad provincia de Huánuco. 

Duración: Puede durar 30 minutos. 

Ítems del cuestionario: 15 ítems, teniendo en cuenta las dimensiones: 

Tabla: Distribución de Dimensiones e ítems 

Dimensiones Tipo de ítem Ítems Total, ítems 

A. Relaciones interpersonales Escala Likert 

(1;2;3;4;5) 

Del 01 al 05 5 

B. Ambiente interno Escala Likert 

(1;2;3;4;5) 

Del 06 al 10 5 

C. Dinámica institucional Escala Likert 

(1;2;3;4;5) 

Del 11 al 15 5 

Total, de 
ítem 

15 

La obtención de intervalos por medio de la técnica de stanones. 

promedio= 63.84 / Desv. estándar = 11.982 

Q1= 63.84 – 0.75(11.982) = 48 

Tabla: Puntuación de cada ítem por Likert. 

Escala Puntaje 

Malo [0- 48> 

Regular [48 – 58 > 

Bueno [58 - +a > 



Ficha Técnica sobre Desempeño laboral 

Autor: Liliana Caballero Copara 

Ámbito de aplicación: en la municipalidad provincia de Huánuco. 

Duración: Puede durar 30 minutos. 

Ítems del cuestionario: 15 ítems, teniendo en cuenta las dimensiones: 

Tabla: Distribución de Dimensiones e ítems 

Dimensiones Tipo de ítem Ítems Total, ítems 

A. Desempeño de tarea Escala Likert 

(1;2;3;4;5) 

Del 01 al 05 5 

B. Desempeño contextual Escala Likert 

(1;2;3;4;5) 

Del 06 al 10 5 

C. Desempeño organizacional Escala Likert 

(1;2;3;4;5) 

Del 11 al 15 5 

Total, de 
ítem 

15 

La obtención de intervalos por medio de la técnica de stanones. 

promedio = 63.72 / Desv. estándar = 7.356 

Q1= 63.72 – 0.75(7.356) = 58 

Tabla: Puntuación de cada ítem por Likert. 

Escala Puntaje 

Malo [0- 58> 

Regular [58 – 68 > 

Bueno [68 - +a > 



ANEXO 09: Autorización de la organización para publicar su identidad 
en los resultados de las investigaciones 



ANEXO 10: Autorización para realizar trabajo de investigación 



ANEXO 11: Constancia de aplicación de instrumento 



ANEXO 12: Carta de consentimiento informado 



ANEXO 13: Tablas 

Tabla 12 

Distribución del personal de la Municipalidad provincial de Huánuco 

Trabajadores Cantidad de Trabajadores 

Régimen Laboral 728 443 

Régimen Laboral 276 276 

Régimen Laboral CAS 348 
TOTAL 1067 

Fuente: Sub Gerencia de Gestión de Recursos Humanos de la Municipalidad provincial de 

Huánuco. 

Elaboración: tesista. 

Tabla 13 
Distribución de la muestra proporcional 

𝑧2 (𝑝)( 𝑞) ∗ 𝑁 
n = 

𝑒2 ∗ (𝑁 − 1) + 𝑧2 ( 𝑝)( 𝑞) 

Dónde: n: Tamaño de muestra. =? 

z: Nivel de confianza. (1.96) 

p: Varianza de proporción. (0.5) 

q: Varianza de proporción. (0.5) 

e: Limite de error posible. (0.05) 

N: Población. (1067) 

1.962 𝑥 0.5 𝑥 0.5 𝑥 1067 
n = 

0.052 ∗ (1067 − 1) + 1.962 𝑥 0.5 𝑥 0.5 

n= 283 

Trabajadores 
Cantidad de 
Trabajadores 

Muestra 

Régimen Laboral 728 443 (443*0.2652296157) = 117 

Régimen Laboral 276 276 (276*0.2652296157) = 74 

Régimen Laboral CAS 348 (348*0.2652296157) = 92 

TOTAL 1067 283 

Fuente: Gerencia de Gestión de Recursos Humanos de la Municipalidad provincial de Huánuco. 

Elaboración: tesista. 



ANEXO 14: Figuras 

Figura 2 

Distribución de frecuencia del Clima Institucional 

Fuente: Elaboración Tesista 

Figura 3 

Distribución de frecuencia de las Relaciones interpersonales 

Fuente: Elaboración Tesista 



Fuente: Elaboración Tesista 

Figura 4 
Distribución de frecuencia de las Condiciones internas laborales 

Fuente: Elaboración Tesista 

Figura 5 
Distribución de frecuencia de la Cultura organizacional 



Fuente: Elaboración Tesista 

Figura 6 
Distribución de frecuencia del Desempeño Laboral 

Fuente: Elaboración Tesista 

Figura 7 

Distribución de frecuencia del Desempeño de tarea. 



Fuente: Elaboración Tesista 

Figura 8 

Distribución de frecuencia del Desempeño contextual 

Fuente: Elaboración Tesista 

Figura 9 

Distribución de frecuencia del Desempeño organizacional 



ANEXO 15: Evidencias fotográficas 
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