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Resumen 

La investigación tuvo como objetivo identificar la relación entre clima 

organizacional y desempeño laboral en un municipio distrital de la Provincia de 

Chiclayo; la metodología fue de tipo básica, de diseño no experimental, de corte 

transversal y de alcance correlacional; además, los datos fueron obtenidos a través 

del cuestionario, el cual fue aplicado a una población de 55 trabajadores. Entre los 

principales hallazgos, se encontró que el clima organizacional y el desempeño 

laboral prevalecieron en un nivel bajo con un 42% y 40%, además se obtuvo una 

relación positiva moderada y significativa (Rho=0.400; p<.05) entre comunicación y 

desempeño laboral; de igual forma, se identificó una relación positiva moderada y 

significativa (Rho=0.532; p<.05) entre motivación y desempeño laboral; sin 

embargo, se encontró una relación positiva alta y significativa (Rho=0.680; p<.05) 

entre confianza y desempeño laboral; también se encontró una relación positiva 

alta y significativa (Rho=0.748; p<.05) entre participación y desempeño laboral. Se 

concluyó que existe relación positiva alta y significativa entre clima organizacional 

y desempeño laboral (Rho=0.735; p<.05), lo que indica que cuanto más saludable 

es el clima organizacional, mejor es el desempeño del trabajador; además, este 

resultado permitió aceptar la hipótesis alterna y rechazar la hipótesis nula. 

Palabras clave: Clima organizacional, comunicación, desempeño laboral, 

participación.  
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Abstract  

The objective of the research was to identify the relationship between 

organizational climate and work performance in a district municipality in the province 

of Chiclayo; the methodology was basic, non-experimental, cross-sectional and 

correlational in scope; in addition, the data were obtained through a questionnaire, 

which was applied to a population of 55 workers. Among the main findings, it was 

found that organizational climate and job performance prevailed at a low level with 

42% and 40%, and a moderate and significant positive relationship was obtained 

(Rho=0.400; p<.05) was found between communication and work performance; 

likewise, a moderate and significant positive relationship (Rho=0.532; p<.05) was 

identified between motivation and work performance; however, a high and 

significant positive relationship (Rho=0.680; p<.05) was found between trust and 

work performance; a high and significant positive relationship (Rho=0.748; p<.05) 

was also found between participation and work performance. It was concluded that 

there is a high and significant positive relationship between organizational climate 

and job performance (Rho=0.735; p<.05), indicating that the healthier the 

organizational climate, the better the worker's performance; in addition, this result 

allowed accepting the alternative hypothesis and rejecting the null hypothesis. 

 

 

 

 

 

Keywords: Organizational climate, communication, work performance, 

participation. 
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I. INTRODUCCIÓN  

A través de los años el clima organizacional se ha convertido en un 

mecanismo importante para las organizaciones ya que, a través de su medición se 

conoce la percepción de los trabajadores en cuanto al ambiente positivo y 

motivador para realizar sus labores o actividades asignadas (Obeng et., 2021).  Por 

otro lado, el desempeño laboral son conductas o acciones reflejados en el 

trabajador que son principales para lograr los objetivos y metas de la organización 

(Krijgsheld et al., 2022). 

Según Ramírez et al. (2021) un estudio realizado en México mostró que el 

70% de los trabajadores de gobiernos locales tienen una percepción negativa del 

clima organizacional, siendo las principales causas las dificultades en la 

comunicación interna, el manejo de conflictos, la falta de una adecuada relación 

entre compañeros y jefes de trabajo y, sobre todo, las condiciones de trabajo.  

Asimismo, Wisdom y Mole (2021) señalaron que en América Latina la mayoría de 

trabajadores muestran un desempeño deficiente, principalmente en las 

organizaciones públicas, siendo la causa principal la colocación de lugares de 

trabajo sin estrategias planificadas, ya que los gobiernos locales se centran sólo en 

resolver los problemas de un explícito sector poblacional. 

Además, Barbara et al. (2020) afirman que se ha demostrado empíricamente 

que cuando existe un clima organizacional favorable o satisfactorio, es muy 

probable que se consigan mejores resultados laborales, ya que se fomenta una 

mayor cooperación, compromiso, altos índices de rendimiento y sobre todo 

motivación.  Lo mencionado es fundamentado por Luqman et al. (2020) quienes 

precisan que en muchas organizaciones prevalecen elementos como: a) los estilos 

de liderazgo, b) las relaciones humanas de los colaboradores, c) los mecanismos 

de comunicación y d) sus respectivas conductas que pueden aquejar el clima 

organizacional e influir en el desempeño del trabajador. 

En el Perú, Phoccohuanca et al. (2020) señalaron que el 79% de los 

colcaboradores de entidades publicas tienen una percepción desfavorable del clima 

organizacional y esto se debe a que muchas organizaciones no están interesadas 
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en promover el apoyo mutuo, el trabajo en equipo, las relaciones humanas 

adecuadas, la mala comunicación interna y, sobre todo, que el reconocimiento y las 

recompensas no se dan de manera igualitaria o equitativa. 

También es importante señalar que el deficiente desempeño es una 

problemática común a la que se enfrentan muchas organizaciones; sin embargo, 

no toman medidas efectivas, sabiendo que el desempeño es la clave principal para 

alcanzar los objetivos establecidos.  Al respecto, Pacherrez y Pacherrez (2020) 

señalaron que el 66,7% de los colaboradores de un municipio de San Martín no 

tienen un desempeño eficiente, porque no se desarrollan actividades orientadas a 

fortificar los conocimientos del empleado y muchas veces no cuentan con equipos 

y materiales apropiados para desarrollar sus actividades.  

El municipio donde se realizará el estudio, se precisó que en algunas 

oportunidades la institución no valora al trabajador, no fomenta la adecuada 

comunicación, el apoyo mutuo, la confianza y sobre todo las buenas relaciones 

interpersonales, además algunos trabajadores manifestaron que no tienen la 

suficiente potestad para contribuir con sugerencias o decisiones que beneficien a 

la organización e incluso esta no reconoce los aportes innovadores o las acciones 

que se realizan para lograr las metas institucionales.   

Por otro lado, la institución no tiene interés en potenciar los conocimientos del 

trabajador, no promueve la motivación, la iniciativa, el trabajo en equipo e incluso 

los jefes solo se centran en exigir el cumplimiento de las tareas, pero no poseen la 

capacidad para orientar a los trabajadores el desarrollo de sus actividades. Estas 

deficiencias han provocado que algunos trabajadores no muestren interés por su 

trabajo o no cumplan con sus responsabilidades laborales, lo cual se ve reflejado 

en las diversas quejas o reclamos de los interesados y también conlleva a no 

cumplir los objetivos establecidos por el municipio.    

Por lo manifestado, se formuló la siguiente pregunta: ¿Cuál es la relación que 

existe entre clima organizacional y desempeño laboral en un municipio distrital de 

la Provincia de Chiclayo? 
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La investigación tiene una justificación teórica, porque permitirá profundizar el 

conocimiento existente sobre las variables de estudio, y además servirá como 

aporte a la comunidad científica para ser tomada como fuente de referencia por 

aquellos investigadores interesados en seguir aportando información relevante 

sobre la variable clima organizacional y desempeño laboral. Desde el nivel práctico, 

los resultados permitirán establecer sugerencias dirigidas a erradicar los problemas 

que viene atravesando la municipalidad e incluso serán facilitados a los 

responsables de dicha institución con el propósito de que tomen decisiones que 

permitan garantizar un ambiente laboral confortable para el desempeño del 

trabajador. A nivel metodológico, se abordará un diseño no experimental con 

alcance correlacional y se utilizarán instrumentos que cumplan con el rigor de 

validez y confiabilidad para que la información obtenida muestre coherencia y 

consistencia; asimismo, estos instrumentos podrán ser utilizados en futuras 

investigaciones que estudien los mismos constructos o variables en un escenario 

semejante. 

El objetivo general, se formuló de la siguiente manera: Identificar la relación 

entre clima organizacional y desempeño laboral en un municipio distrital de la 

Provincia de Chiclayo 2023; como objetivos específicos: a) Identificar el nivel de 

clima organizacional en un municipio distrital de la Provincia de Chiclayo; b) 

Identificar el nivel de desempeño laboral en un municipio distrital de la Provincia de 

Chiclayo; c) Identificar la relación entre comunicación y desempeño laboral en un 

municipio distrital de la Provincia de Chiclayo; d) Identificar la relación entre 

motivación y desempeño laboral en un municipio distrital de la Provincia de 

Chiclayo; e) Identificar la relación entre confianza y desempeño laboral en un 

municipio distrital de la Provincia de Chiclayo; f) Identificar la relación entre 

participación y desempeño laboral en un municipio distrital de la Provincia de 

Chiclayo. 

Además, la hipótesis general se formuló de la siguiente manera: H1: Existe 

relación significativa entre clima organizacional y desempeño laboral en un 

municipio distrital de la Provincia de Chiclayo; H0: No existe relación significativa 

entre clima organizacional y desempeño laboral en un municipio distrital de la 

Provincia de Chiclayo.  
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II. MARCO TEÓRICO 

Dentro de este capítulo se han considerado antecedentes relacionados con 

los constructos objeto de estudio, con el propósito de contar con el sustento 

empírico que permita una discusión exhaustiva de los hallazgos generados en la 

investigación.  

En el contexto internacional, Gualli (2021) en su investigación tuvo como 

finalidad analizar la asociación entre constructos. Para concretar dicha 

investigación siguió una metodología correlacional, donde consideró el cuestionario 

que se aplicó a una muestra de 108 participantes. Encontró que el clima 

organizacional fue percibido como deficiente y el desempeño se inclinó a una 

categoría baja, además afirmó que ambos constructos mostraron una relación 

significativa con 0.000.  En conclusión, argumentó que los trabajadores que se 

desempeñan en un clima laboral desfavorable afectan directamente el 

cumplimiento de sus actividades asignadas e incluso pueden generar deficiencias 

en la satisfacción del trabajo. 

Bárcenas et al. (2021) en su estudio tuvo como finalidad analizar la variable 

mencionada. La metodología fue cuantitativa transversal, con una muestra de 85 

participantes y el instrumento utilizado fue la escala EDCO. Mostraron que el clima 

organizacional no era muy favorable, porque la estructura, los procedimientos y las 

relaciones interpersonales no se gestionaban de manera adecuada. Además, 

concluyeron que toda organización necesita mantener una buena estabilidad 

laboral y relaciones adecuadas en los diferentes departamentos o dependencias; 

esto permite mantener un buen ambiente de trabajo, lo cual es fundamental para 

lograr los propósitos previstos. 

Guerrero et al. (2019) en su investigación buscaron analizar la relación entre 

los fenómenos o constructos mencionadas. Para lograr este objetivo, utilizó una 

metodología correlacional transversal, considerando el cuestionario y una muestra 

de 112 colaboradores. Mostró que la mayoría de los evaluados presentaron un 

desempeño moderado, el clima organizacional fue poco favorable y ambas 

variables mostraron una asociación significativa con un valor crítico menor a 0.05. 
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Como conclusión, señaló que la organización no tenía el suficiente interés en 

mantener una adecuada comunicación e incluso los colaboradores no disponían de 

un ambiente apropiado para llevar a cabo sus funciones asignadas, sabiendo 

perfectamente que esto es fundamental para fomentar una energía positiva en el 

trabajo.  

En el contexto nacional, Salazar (2022) en su tesis se planteó como objetivo 

analizar la asociación entre los fenómenos mencionados. Se basó en una 

metodología de alcance correlacional, la muestra incluyó 43 colaboradores a 

quienes aplicó una encuesta. Entre sus principales hallazgos, demostró que el 

desempeño de los trabajadores era regular y el clima organizacional también fue 

percibido como regular, además los constructos o variables estaban directamente 

asociadas. Concluyó que promover una buena comunicación dentro de la 

organización permite que el trabajador tenga un desempeño favorable, además de 

que es fundamental proporcionar el equipo y los materiales necesarios para cada 

actividad asignada al colaborador. 

Henostroza (2022) realizó su investigación cuya finalidad fue asociar los 

fenómenos mencionados; la metodología fue cuantitativa, donde consideró aplicar 

el cuestionario a una muestra de 40 colaboradores. Logró demostrar que el clima 

organizacional fue valorado como regular y la mayoría de los trabajadores 

mostraron un adecuado desempeño, el cual se vio reflejado en el cumplimiento de 

sus actividades asignadas y de los objetivos propuestos por la organización; 

también afirmó que la comunicación, la motivación y el liderazgo son factores que 

se asocian claramente con el desempeño del trabajador. En conclusión, afirmó que 

las acciones ejercidas en el clima de la organización permiten que el trabajador 

tenga un desempeño eficiente en sus responsabilidades asignadas. 

Soncco (2021) en su estudio tuvo como finalidad relacionar los constructos 

mencionados. La metodología que consideró fue de alcance correlacional y la 

muestra fueron 35 trabajadores. Demostró que el clima organizacional fue poco 

favorable y que ambas variables se asociaron con una significancia menor a 0.05; 

además, los factores motivación, liderazgo y confianza también mostraron una 

relación directa con el desempeño. Concluyó que la falta de decisión, el trabajo en 
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equipo y la motivación son elementos trascendentales que la organización debe 

tener en cuenta, porque de ellos depende el desempeño eficiente de la fuerza 

laboral. 

A nivel local, Obeso (2022) realizó su estudio cuya finalidad fue relacionar los 

constructos mencionados. Según su profundidad, se basó en una metodología 

correlacional, cuya muestra fue 98 participantes. Encontró que la mayoría de los 

evaluados tenía una percepción baja del clima organizacional y el desempeño tuvo 

prevalencia en una categoría baja; además, las variables se relacionaron 

significativamente y las relaciones humanas también se asociaron con el 

desempeño de los trabajadores. En conclusión, añadió que mantener un ambiente 

de trabajo saludable contribuye al desarrollo del trabajador, al crecimiento de la 

organización, reduce el estrés e incluso puede reducir la rotación de personal. 

Santamaría (2021) en su investigación, cuyo objetivo era analizar la relación 

entre variables siguiendo una metodología correlacional, también utilizó una 

encuesta para recoger información de una muestra de 73 trabajadores. Como 

resultados más destacados señaló que el clima organizacional fue percibido como 

regular, ya que la mayoría de los trabajadores consideraron que no se fomentan las 

buenas relaciones interpersonales dentro de la organización, además mostró que 

las variables se asociaron con una significancia de 0.000. Concluyó que los 

trabajadores que gozan de un ambiente laboral confortable demuestran eficiencia 

en su trabajo, además se promueve el trabajo en equipo, participación y el 

compromiso con la entidad. 

Santisteban (2020) desarrolló su estudio con el objetivo de relacionar ambos 

fenómenos. La investigación fue correlacional y utilizó la encuesta que se aplicó a 

118 trabajadores. Las variables se relacionaron significativamente y el desempeño 

fue favorable en la mayoría de los trabajadores, demostrando responsabilidad, 

eficiencia y cumplimiento de objetivos. Por otro lado, agregó que fomentar la 

motivación, la iniciativa, la comunicación y el reconocimiento ayudan a que el 

trabajador se sienta identificado con la organización y cumpla eficientemente con 

las funciones asignadas; sin embargo, el desarrollo profesional también es 

fundamental y muchas organizaciones lo dejan de lado. 
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El clima organizacional desde la perspectiva de la metáfora "clima" es aquel 

que involucra las particularidades del ambiente donde los trabajadores desarrollan 

sus actividades, es decir, el entorno de la organización. Sin embargo, se infiere que 

este fenómeno no sólo se centra en este contexto, sino que va más allá, ya que un 

clima organizacional implica también las percepciones que los colaboradores tienen 

de su entorno laboral; por lo tanto, constituye las diversas experiencias de los 

sujetos dentro de una organización (García et al., 2020). 

Según Rivera et al. (2018) el clima organizacional es la apreciación de los 

individuos sobre su comportamiento con los demás miembros que conforman o son 

parte de la organización, también es visto como las condiciones del ambiente 

interno, practicado por cada uno de los trabajadores, y el efecto puede ser explicado 

en términos de valores o características organizacionales. Asimismo, señalan que 

existen otros elementos que pueden influir en el clima de una organización, entre 

los principales se destaca a las relaciones de liderazgo, las percepciones, los 

valores, las variables estructurales, personales, tecnológicas, las recompensas y 

los diferentes objetivos operativos que tienen la capacidad de revelar el futuro de la 

organización. 

Desde la perspectiva de Rivai y Murfat (2019), son las percepciones de las 

peculiaridades estables de la entidad, las cuales tienen la capacidad de influir en el 

ambiente psicosocial en el que se desenvuelve el trabajador y el comportamiento 

que tiene en el entorno de la misma.  En esta misma línea de ideas, Dutra y Santos 

(2020) afirman que el clima organizacional son patrones de sentimientos, actitudes 

y comportamientos que identifican o caracterizan a una organización.  

De Souza et al. (2018) manifiestan que son todas aquellas particularidades 

del entorno o el ambiente de la organización, que se identifica por ser a corto plazo, 

cambiantes y observables por los miembros que la conforman, y que además 

determina su productividad, rendimiento y compromiso. De la misma manera, Kirilo 

et al. (2018) testifican que son las peculiaridades que ayudan a una organización a 

diferenciarse de las demás, las cuales impactan en el comportamiento del 

trabajador e incluso perduran a lo largo del tiempo.  
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Según Van (2018) el clima organizacional son las propiedades que conforman 

el ambiente de trabajo y que son percibidas por los colaboradores de la 

organización; además, estas propiedades pueden generar comportamientos 

positivos o negativos. Por lo tanto, el clima de una entidad es positivo o favorable 

cuando mejora la moral de los trabajadores y logra satisfacer algunas necesidades 

individuales (Tri y Syarif, 2021). Es desfavorable cuando genera desmotivación y 

frustra las necesidades personales (Viđak et al., 2021). 

También es importante destacar cuatro tipos de clima organizacional: (1) clima 

autoritario-explotador, donde la dirección no confía en su equipo de trabajo, y donde 

los objetivos y las decisiones son llevadas a cabo por los directivos de la entidad. 

Los trabajadores deben desenvolverse en un entorno en el que prevalecen la 

amenaza, el castigo, el miedo y las recompensas ocasionales; también se afirma 

que las necesidades son satisfechas a nivel de seguridad y psicológico (García et 

al., 2020). 

(2) El clima autoritario-paternalista se refiere a que el líder de la organización 

confía plenamente en los trabajadores y la gran mayoría de las medidas son 

tomadas por los directivos; sin embargo, otros departamentos también pueden 

tomar algunas decisiones. Los colaboradores son motivados ocasionalmente con 

castigos y recompensas (Vásquez et al., 2021). 

(3) Clima participativo - consultivo permite a la dirección confiar en los 

trabajadores, se busca satisfacer necesidades de estima y prestigio, los castigos y 

las recompensas son ocasionales y la comunicación es descendente. En general, 

las decisiones lo toman los jefes de la organización, pero los subordinados también 

tienen poder de decisión en los niveles jerárquicos inferiores. (4) El clima 

participativo-grupal es aquel que busca formar un equipo entre los trabajadores y 

los directivos para cumplir eficientemente los objetivos fijados por la organización, 

los cuales se articulan con la planificación estratégica. Además, las decisiones se 

pueden tomar en cualquier nivel de la organización y los directivos tienen plena 

confianza en los trabajadores (García et al., 2020). 
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Según Martín (como se citó en Ramírez, 2021) el clima organizacional 

comprende cuatro dimensiones: a) La comunicación, definida como la forma de 

interactuar con los miembros de la organización y la información que se transfiere 

a cada área o departamento, ya sea interna o externa; b) la motivación es el grado 

de valoración del trabajador, su profesionalidad y el reconocimiento que le ofrece 

la organización por el trabajo o las funciones que realiza;  (c) la confianza, se refiere 

la integridad humana y la seguridad de honestidad que permite a un trabajador 

compartir sus sueños y necesidades con las demás personas que tienen metas 

comunes y trabajan responsablemente para lograr sus objetivos compartidos; por 

último, d) la participación es la capacidad de las personas de formar equipos 

informales y formales para llevar a cabo las actividades asignadas por la 

organización, además de considerar cómo es el trabajo en equipo o en grupo, cómo 

se desarrollan las reuniones de grupo, su frecuencia, el grado de valoración de las 

opiniones y la formación del participante. 

Por otro lado, en relación al desempeño laboral Stern y Beckera (2018) lo 

definen como los comportamientos y acciones destacadas de los colaboradores 

que contribuyen al desarrollo o crecimiento de la organización, cumpliendo 

eficientemente las metas establecidas por la misma. En tal sentido, se trata de una 

herramienta que proporciona información sobre las habilidades, competencias y 

desempeño del trabajador, lo cual es fundamental para detectar áreas de mejora y 

a través de su colaboración lograr los objetivos organizacionales.  

En palabras de Bohórquez et al. (2020) es aquel que ayuda a medir el 

desempeño de un trabajador que se desenvuelve dentro de cualquier organización, 

lo que permite detectar departamentos o áreas con impactos negativos y positivos 

y a través de esto se pueden establecer acciones de mejora con la finalidad de 

lograr eficientemente las actividades asignadas y los objetivos definidos por la 

organización. Por lo tanto, se puede decir que es el rendimiento que tienen los 

trabajadores al momento de cumplir con sus funciones asignadas y por ello es 

fundamental evaluar su desempeño, ya que permite determinar el grado de eficacia 

y eficiencia en el trabajo.   
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De acuerdo con Spagnoli et al. (2020) es la combinación entre los 

comportamientos y los resultados alcanzados dentro de la organización. En otras 

palabras, son las capacidades que tienen los trabajadores para desarrollar sus 

actividades con el mínimo esfuerzo, en el menor tiempo posible y con un alto nivel 

de calidad. Sin embargo, Jasleen et al. (2019) afirman que es el resultado que una 

organización espera obtener por el cumplimiento de las funciones asignadas a un 

trabajador, las cuales deben ser cumplidas en un tiempo determinado. En efecto, 

Zhang (2018) señala que son los comportamientos colectivos o individuales que 

contribuyen al crecimiento de la organización, es decir, las actitudes que muestra 

el individuo para cumplir con sus responsabilidades laborales en beneficio de la 

institución. 

Sujatha y Krishnaveni (2018) señalan que es el logro de las metas de un 

trabajador dentro de la organización; además, precisan que el desempeño de una 

persona en el trabajo está compuesto por actividades medibles, observables y 

tangibles, entre otras que pueden ser deducidas. Asimismo, Fogaça et al. (2018) 

definieron el desempeño laboral como la forma de realizar eficientemente una 

determinada actividad en beneficio de la organización, también precisan que dicho 

desempeño debe estar sujeto a las normas, políticas o estándares que son 

establecidos por la organización. Sobre esta definición, se puede referir que el 

desempeño de un trabajador es cumplir efectivamente con las actividades 

asignadas en un periodo determinado, contribuyendo al cumplimiento de los 

objetivos organizacionales.   

Por otro lado, según Snell (como se citó en Boulanger, 2021) el desempeño 

laboral es un constructo que puede medirse a través de cuatro factores o 

dimensiones: (a) Conocimiento del trabajo, que se refiere a la comprensión que 

tiene el trabajador de las funciones o actividades que debe realizar dentro de la 

organización donde trabaja. Este elemento implica los lineamientos, políticas o 

reglamentos de la institución, que deben ser cumplidos al momento de realizar cada 

una de las tareas o actividades correspondientes hacia la consecución de los 

objetivos institucionales. 
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(b) Las habilidades interpersonales son aquellas que ayudan a mantener 

relaciones y vínculos efectivos con otras personas, y también ayudan a promover 

una comunicación efectiva dentro de la organización.  Su desarrollo implica las 

capacidades de las personas para reconocer las emociones propias y de los 

demás, también ayudan a generar una adecuada comunicación dentro de la 

organización, permitiendo que los trabajadores tengan la capacidad de expresarse 

con mayor facilidad, entendiendo perfectamente lo que se quiere comunicar  

(Rahmadani et al., 2020).   

(c) Trabajo en equipo, es la capacidad que tienen los trabajadores para 

fomentar la cooperación, el compañerismo y las actitudes con la finalidad de lograr 

un objetivo determinado, aportando habilidades y retroalimentación constructiva 

entre todo el equipo de trabajo. Por lo tanto, este elemento consiste en aportar ideas 

claras y conocimientos que ayuden a desarrollar eficazmente cualquier actividad 

que contribuya al desarrollo de la organización (Rahmadani et al., 2020).   

(d) Iniciativa, es aquella que implica actitudes proactivas que permiten 

desarrollar acciones con responsabilidad, confianza, sentido crítico y creatividad. 

En otras palabras, es tener la actitud de realizar cualquier actividad sin esperar 

órdenes de los superiores o directivos, esto permite evidenciar el compromiso con 

las actividades y el trabajo asignado en la organización (Listona et al., 2018). 

También se menciona que la estimación del desempeño se considera un 

procedimiento sistemático y estructural que permite valorar, medir y, sobre todo, 

influir en el comportamiento y los resultados afines con el trabajo e incluso en el 

grado de absentismo para identificar qué tan productivos son los trabajadores y si 

existe la posibilidad de que puedan mejorar su desempeño en el futuro. También 

permite identificar errores en el diseño de los puestos de trabajo, tomar decisiones 

de ubicación o ascenso, mejorar las políticas de compensación, evaluar si es 

necesario desarrollar programas de formación y determinar si prevalece algún 

problema personal que pueda estar afectando negativamente al desempeño de las 

funciones asignadas (Shamsara, 2021). 
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La evaluación ofrece a los trabajadores oportunidades de autocrítica y 

autoevaluación para promover el autocontrol y el autodesarrollo. También fomenta 

el trabajo en equipo y las gestiones pertinentes para motivar a los trabajadores a 

comprometerse con sus funciones y con los objetivos de la organización; permite 

que los trabajadores demuestren lealtad y, sobre todo, que sean recompensados 

por su esfuerzo y dedicación; asegura una relación equitativa con todos los 

miembros de la organización; fomenta la preparación y la formación de los 

trabajadores para aspirar a puestos jerárquicos superiores y también para abordar 

los conflictos de manera oportuna e incluso tomar medidas preventivas cuando sea 

necesario (John et al., 2019). 

La evaluación puede ser realizada por los superiores, es decir, el jefe de cada 

subordinado, ya que es el único que conoce el rendimiento del trabajador y también 

el puesto donde trabaja (Darmawan et al., 2020). También puede ser una 

autoevaluación, que consiste en la evaluación del propio trabajador sobre su 

desempeño en el puesto donde trabaja. Los empleados que realizan este tipo de 

evaluación son los que están más comprometidos con la organización y tienen 

mayor dedicación en el trabajo (Guartán et al., 2019). 

También puede ser realizada por los subordinados, es decir, los trabajadores 

pueden evaluar a sus superiores o jefes (Murphy, 2020). Finalmente, la evaluación 

de 360º es la más completa, pero su aplicación es más extensa; sin embargo, se 

refiere que ésta es de gran utilidad, ya que permite evaluar a todos los miembros 

de la organización y tener una visión más completa obteniendo una 

retroalimentación de las diferentes áreas de la organización (Soltanifar y 

Heidariyeh, 2020). 
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III. METODOLOGÍA 

3.1. Tipo y diseño de investigación 

El tipo de investigacion de acuerdo a su naturaleza fue de tipo básico, que 

pretendio profundizar o ahondar el conocimiento de los constructos que el 

investigador pretende estudiar (Hernández y Mendoza, 2018). En este sentido, la 

investigación profundizó el conocimiento relacionado con el clima organizacional y 

el desempeño laboral a través de la descripción de las propiedades de cada 

constructo. 

Se utilizo el diseño de investigacion no experimental - corte transversal y de 

alcance correlacional. Hernández y Mendoza (2018) afirman que los estudios no 

experimentales se caracterizan por analizar las variables sin la intención de 

manipularlas; el corte transversal, busca recoger información en un tiempo 

determinado y el de alcance correlacional pretende asociar dos o más fenómenos. 

En el estudio, las variables no fueron manipuladas bajo ninguna circunstancia, 

además la información se obtuvo una sola vez y fue correlacional porque el objetivo 

de la investigación fue determinar la relación entre las variables de estudio.  

 

 

 

 

 

         Nota: Diagrama según Hernandez y Mendoza (2018) 

Donde:  

V1: Variable clima organizacional 

V2: Variable desempeño laboral 

V1 

M 

V2 

r 

Figura 1 

Diagrama del diseño de investigación 
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r: Coeficiente de correlación 

3.2. Variables y operacionalización 

Variable 1:  Clima organizacional  

 Definición conceptual: Según Rivera et al. (2018) es la apreciación de los 

individuos sobre su comportamiento con los demás miembros que 

conforman o son parte de la organización, también es visto como las 

condiciones del ambiente interno, practicado por cada uno de los 

trabajadores, y el efecto puede ser explicado en términos de valores o 

características organizacionales. 

 Definición operacional: Para medir la variable se consideró a cuatro 

dimensiones: Comunicación, motivación, confianza y participación (ver 

anexo 1). 

 Indicadores: Para medir la dimensión de comunicación, se consideró como 

indicadores la horizontalidad en la comunicación y el estilo de comunicación 

asertivo. La motivación tuvo como indicadores la predisposición y el 

reconocimiento laboral. La confianza tuvo como indicadores la práctica de 

la honestidad y la responsabilidad entre compañeros o colegas. Por último, 

la participación asumió como indicadores la valoración de las opiniones y 

la participación proactiva. 

 Escala de medición: Ordinal  

Variable 1:  Desempeño laboral  

 Definición conceptual: Stern y Beckera (2018) lo conceptualiza como los 

comportamientos y acciones destacadas de los colaboradores que 

contribuyen al desarrollo o crecimiento de la organización, cumpliendo 

eficientemente las metas establecidas por la misma. En tal sentido, se trata 

de una herramienta que proporciona información sobre las habilidades, 

competencias y desempeño del trabajador, lo cual es fundamental para 
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detectar áreas de mejora y a través de su colaboración lograr los objetivos 

organizacionales. 

 Definición operacional: Para medir la variable se tomó en cuenta cuatro 

dimensiones: El conocimiento del trabajo, habilidades interpersonales, el 

trabajo en equipo y la iniciativa (ver anexo 1). 

 Indicadores: El conocimiento del trabajo tuvo como indicadores el 

conocimiento de las funciones asignadas, las políticas de la organización, 

la solución de problemas y las técnicas de organización. Las habilidades 

interpersonales abordaron como indicadores las relaciones sociales, la 

comunicación y la empatía. El trabajo en equipo utilizó como indicadores la 

colaboración y el compañerismo. Por último, la iniciativa incluyó como 

indicador el compromiso. 

 Escala de medición: Ordinal 

3.3. Población, muestra y muestreo 

3.3.1. Población: Es aquella que puede ser finita o infinita y está constituida 

por registros, cosas, animales, personas, entre otros y que pertenecen a un 

contexto particular donde se puede realizar un estudio o investigación (Hernández 

y Mendoza, 2018). La población que involucró la presente investigación estaba 

constituida por 55 trabajadores del área administrativa del Municipio. 

 Criterios de inclusión:  Se incluyeron los trabajadores con más de tres 

meses en la organización, los que decidieron participar voluntariamente y 

los trabajadores que completaron todos los ítems del cuestionario. 

 Criterios de exclusión: Quedaron excluidos los trabajadores que no 

respondieron a todos los ítems del cuestionario, los que estaban de 

vacaciones, los que no aceptaron participar voluntariamente y los 

colaboradores que estaban de licencia. 

3.3.2. Unidad de análisis: Fueron todos los trabajadores del área 

administrativa del Municipio. 
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3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Para la recolección de datos se ha utilizado la técnica de la encuesta, definida 

por Gamarra y Rivera (2018) como aquella que recoge o recopila información a 

través de preguntas sobre un fenómeno que se busca investigar. En el estudio, 

permitió recolectar información sobre el clima organizacional y el desempeño de los 

trabajadores, la cual será proporcionada por los colaboradores del municipio donde 

se realizó la investigación.   

Como instrumento se ha utilizado el cuestionario, el cual comprende una serie 

de ítems definidos de acuerdo a las variables o constructos que el investigador 

pretende medir (Córdova, 2018). El cuestionario para medir la variable clima 

organizacional consto de 23 ítems y el cuestionario para el constructo desempeño 

laboral comprendió de 20 ítems. Para las alternativas de respuesta se utilizó la 

escala Likert y el tiempo de aplicación fue de 20 a 25 minutos aproximadamente. 

Asimismo, ambos instrumentos fueron sometidos a validez, ya que esto 

permitió determinar la bondad de ajuste para saber si todos los ítems tienen 

coherencia y permiten medir la variable que lo conforma (Keating et al., 2019). En 

el estudio, este procedimiento fue revisado por jueces expertos en la materia.  

También se cumplió con la confiabilidad para garantizar que los instrumentos 

recojan información coherente y consistente; asimismo, se afirmó que existe una 

excelente confiabilidad cuando los instrumentos tienen un valor superior a 0.725 

(Hernández y Mendoza, 2018). En el estudio se utilizó el Alfa de Cronbach para 

determinar el grado de confiabilidad de cada instrumento (ver anexo 7). 

3.5. Procedimientos 

En primera instancia se realizó una revisión bibliográfica para profundizar las 

variables de estudio, operacionalizar y construir el instrumento para su medición, 

seguidamente se realizó la validez y la confiabilidad. Una vez cumplidos estos 

procedimientos, se solicitó al municipio la autorización para la recolección de 

información y se acordó la fecha y hora para la aplicación del instrumento. 

Posteriormente, se informó a los colaboradores el propósito de la investigación, el 
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tiempo que les tomará participar en el cuestionario y, sobre todo, la calidad en la 

que fueron encuestados. Una vez concluido este procedimiento, se hizo la 

distribución de los cuestionarios y la información obtenida se organizó y distribuyó 

de acuerdo a los objetivos del estudio.   

3.6. Método de análisis de datos 

Los datos se analizaron a nivel descriptivo e inferencial utilizando el SPSS 

versión 26 y Excel 2019. A nivel descriptivo, la información obtenida se distribuyó 

en tablas con frecuencias y porcentajes según corresponda. Por otro lado, a nivel 

inferencial, se analizó la confiabilidad de los cuestionarios para determinar si son o 

no fiables para su aplicación; además, se realizó la prueba de normalidad de las 

variables para determinar si los constructos siguen o no una distribución normal y, 

en consecuencia, se definió el estadístico Rho Spearman que se utilizó para 

relacionar las variables de estudio.    

3.7. Aspectos éticos 

La investigación ha utilizado los aspectos establecidos en la Resolución del 

Consejo Universitario N.º 0262-2020/UCV, que promueve el respeto a los derechos 

de los autores que se citan en la investigación para que las ideas de otros autores 

no sean consideradas como propias (UCV, 2020). En este contexto, todos los 

autores fueron citados y referenciados siguiendo las normas de estilo APA séptima 

edición. Por otro lado, también se promueve la autonomía, la beneficencia y la 

justicia. 

Se utilizó la autonomía, ya que se informó a todos los trabajadores que su 

participación era anónima y que la información obtenida es sólo para fines 

académicos y no será proporcionada a terceros sin previa autorización; además, 

fueron libres de decir si participan o no en la aplicación del cuestionario, es decir, 

su participación fue voluntaria e incluso podían retirarse o dejar de participar en el 

momento que lo consideraban oportuno (UCV, 2020). 

La beneficencia infiere que toda investigación debe garantizar el bienestar o 

la tranquilidad de las personas que participarán en el estudio, además de informar 
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o poner en conocimiento los beneficios que el participante puede obtener. En este 

sentido, la autora de la investigación tuvo toda la responsabilidad de garantizar la 

tranquilidad de los trabajadores que participaron en la aplicación del cuestionario, 

y también se puso en conocimiento que no se les otorgaría ningún beneficio 

económico por su participación (UCV, 2020). 

Por último, la justicia indica que todos deben ser tratados por igualdad. En el 

estudio, todas las personas que participaron fueron tratadas con equidad, es decir, 

no hubo ningún comportamiento que fomente la discriminación por raza, género, 

color, religión o cualquier otro criterio que sea discriminatorio (UCV, 2020). 
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IV. RESULTADOS  

Dentro de este capítulo se describieron los resultados obtenidos de la 

aplicación del cuestionario, los cuales se analizan en función a los objetivos 

planteados en la investigación.  

Tabla 1 

Relación entre clima organizacional y desempeño laboral en un municipio distrital 

de la Provincia de Chiclayo. 

 Desempeño laboral  

Clima organizacional 

Correlación Rho 

Spearman 
,735** 

Sig. ,000 

N 55 

Nota: Sig: Significancia; N: Tamaño de la muestra  

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

La tabla 1 muestra que el clima organizacional y el desempeño laboral se 

relacionan significativamente, evidenciando un Rho Spearman de 0,735, que es 

una relación positiva alta y además es significativa al 0,000. En este sentido, se 

afirma que al 95% de confianza existe una relación significativa entre el clima 

organizacional y el desempeño laboral en un municipio distrital de la Provincia de 

Chiclayo. 

Tabla 2 

Nivel de clima organizacional en un municipio distrital de la Provincia de Chiclayo 

Categorías n % 

Bajo 23 42% 

Medio 16 29% 

Alto 16 29% 

Total 55 100% 

Nota: Elaboración propia  
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Figura 2 

Nivel de clima organizacional en un municipio distrital de la Provincia de Chiclayo 

Nota: Nivel de la variable clima organizacional 

La tabla y la figura 2 muestran que el clima organizacional prevaleció en un 

nivel bajo con un 42%, lo que indica que la mayoría de los colaboradores tienen 

una percepción negativa del ambiente donde realizan sus actividades, es decir, no 

se fomenta una comunicación adecuada, el apoyo mutuo, la confianza y las buenas 

relaciones interpersonales. 

Tabla 3 

Nivel de desempeño laboral en un municipio distrital de la Provincia de Chiclayo 

Categorías n % 

Bajo 22 40% 

Medio 18 33% 

Alto 15 27% 

Total 55 100% 

Nota: Elaboración propia  
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Figura 3 

Nivel de desempeño laboral en un municipio distrital de la Provincia de Chiclayo 

Nota: Nivel de la variable desempeño laboral 

La tabla y la figura 3 evidencian que el desempeño laboral se sitúa en un nivel 

bajo con un 40%, lo que significa que la mayoría de los trabajadores no muestran 

un desempeño adecuado en las tareas asignadas, lo cual puede deberse a la falta 

de motivación, iniciativa, trabajo en equipo, capacitación y relaciones inadecuadas 

entre compañeros. 

Tabla 4 

Relación entre comunicación y desempeño laboral en un municipio distrital de la 

Provincia de Chiclayo. 

 Desempeño laboral  

Comunicación 

Correlación Rho 

Spearman 
,400** 

Sig. ,002 

N 55 

Nota: Sig: Significancia; N: Tamaño de la muestra  

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

0%

10%

20%

30%

40%

Bajo Medio Alto

40%

33%
27%



22 

 

Los resultados de la tabla 4 muestran que el factor comunicación y el 

desempeño laboral están significativamente relacionados, con un coeficiente Rho 

Spearman de 0.400, que es una relación positiva moderada y además es 

significativa al 0.002. En este contexto, se afirma que al 95% de confianza existe 

una relación significativa entre la comunicación y el desempeño laboral en un 

municipio distrital de la Provincia de Chiclayo. 

Tabla 5 

Relación entre motivación y desempeño laboral en un municipio distrital de la 

Provincia de Chiclayo. 

 Desempeño laboral  

Motivación 

Correlación Rho 

Spearman 
,532** 

Sig. ,000 

N 55 

Nota: Sig: Significancia; N: Tamaño de la muestra  

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

La tabla 5 muestra un coeficiente Rho Spearman de 0.532, siendo una 

relación positiva moderada entre la motivación y el desempeño laboral, además es 

una asociación significativa con un 0.000 que es un valor inferior a 0.05. Por lo 

tanto, se puede afirmar que al 95% de confianza existe una relación significativa 

entre la motivación y el rendimiento laboral en un municipio distrital de la Provincia 

de Chiclayo. 
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Tabla 6 

Relación entre confianza y desempeño laboral en un municipio distrital de la 

Provincia de Chiclayo. 

 Desempeño laboral  

Confianza 

Correlación Rho 

Spearman 
,680** 

Sig. ,000 

N 55 

Nota: Sig: Significancia; N: Tamaño de la muestra  

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

La tabla 6 evidencia una relación positiva alta y significativa entre el factor 

confianza y el desempeño laboral (Rho=0.680; p<.05). Por lo tanto, se afirma que 

al 95% de confianza existe una relación significativa entre la confianza y el 

desempeño laboral en un municipio distrital de la Provincia de Chiclayo. 

Tabla 7 

Relación entre participación y desempeño laboral en un municipio distrital de la 

Provincia de Chiclayo. 

 Desempeño laboral  

Participación 

Correlación Rho 

Spearman 
,748** 

Sig. ,000 

N 55 

Nota: Sig: Significancia; N: Tamaño de la muestra  

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

La tabla 7 muestra que la participación y el desempeño laboral se relacionan 

significativamente, evidenciando un Rho de Spearman de 0.748, que es una 

relación positiva alta y además es significativa al 0.000. Por lo tanto, se afirma que 

al 95% de confianza existe una relación significativa entre la participación y el 

desempeño laboral en un municipio distrital de la Provincia de Chiclayo.  
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V. DISCUSIÓN 

En este capítulo se discuten los resultados que se analizaron en el capítulo 

anterior; dicha discusión se llevó a cabo con los trabajos previos y las principales 

teorías que fundamentaron los constructos del estudio. 

En relación al objetivo general, se obtuvo que el clima organizacional y el 

desempeño laboral se relacionaron significativamente, evidenciando un Rho 

Spearman de 0.735, que es una relación positiva alta y además es significativa al 

0.000, dicho resultado explica que cuanto más saludable es el clima organizacional, 

mejor es el desempeño del trabajador. Resultado semejante obtuvo Soncco (2021), 

quien realizó su estudio en una municipalidad distrital de Lima y concluyó que el 

clima organizacional se relacionó significativamente con el desempeño de los 

trabajadores administrativos; asimismo, Santamaría (2021) desarrolló su estudio en 

la municipalidad distrital de Mochumí y también demostró que estas variables se 

asociaron con una significancia de 0.000.  

Por lo tanto, estas semejanzas permiten hacer referencia a que toda 

organización debe garantizar un clima organizacional saludable, ya que esto 

permite que los trabajadores tengan un desempeño favorable en las actividades 

asignadas e incluso permite fortalecer la gestión de los equipos de trabajo, la 

creatividad, el estado de ánimo, la motivación y sobre todo facilita las relaciones del 

trabajador con el entorno y los compañeros de trabajo. Así mismo, se puede afirmar 

que un clima organizacional inadecuado puede influir negativamente en el 

comportamiento de los trabajadores. 

Lo anterior se fundamenta en lo señalado por Barbara et al. (2020), quienes 

afirmaron que cuando existe un clima organizacional favorable o satisfactorio, es 

muy probable que se consigan mejores resultados laborales, ya que se fomenta 

una mayor cooperación, compromiso, altos índices de rendimiento y sobre todo 

motivación.  Asimismo, Van (2018) manifiesta que el clima organizacional son las 

propiedades que conforman el ambiente de trabajo y que son percibidas por los 

trabajadores de la organización; además, estas propiedades pueden generar 

comportamientos positivos o negativos. 
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De la misma manera, Rivai y Murfat (2019) señalan que el clima 

organizacional son las percepciones de las peculiaridades estables de la 

organización, las cuales tienen la capacidad de influir en el ambiente psicosocial en 

el que se desenvuelve el trabajador y en el comportamiento que tiene en el entorno 

de la misma. Por otro lado, Fogaça et al. (2018) manifestaron que el desempeño es 

la forma de realizar eficientemente una determinada actividad en beneficio de la 

organización. También argumentaron que dicho desempeño debe estar sujeto a las 

normas, políticas o estándares que son establecidos por la organización. Sobre 

esta apreciación, se puede afirmar que el desempeño de un trabajador es cumplir 

efectivamente con las actividades asignadas en un periodo determinado, 

contribuyendo al cumplimiento de los objetivos organizacionales.   

En función al primer objetivo específico, se encontró que el clima 

organizacional prevaleció en un nivel bajo con un 42%, lo que indica que la mayoría 

de los colaboradores tienen una percepción negativa o desfavorable del ambiente 

donde desarrollan sus actividades, es decir, dentro de la municipalidad no se 

fomenta una adecuada comunicación, el apoyo mutuo, la confianza y las buenas 

relaciones interpersonales. Por lo tanto, se trata de un resultado muy desfavorable 

porque genera que los trabajadores no tengan la fortaleza y la confianza necesaria 

para asumir nuevos retos y, sobre todo, para mantener un estado de ánimo positivo 

a la hora de realizar sus tareas habituales.  

Resultados semejantes obtuvo Gualli (2021), quien realizó su investigación en 

un gobierno local de Ecuador y concluyó que la mayoría de trabajadores percibía 

el clima organizacional como negativo; de igual manera, Obeso (2022) realizó su 

estudio en un municipio de Chiclayo y demostró que el clima organizacional de 

dicha organización se inclinó a un nivel bajo. Por lo tanto, estas similitudes se deben 

a que algunas autoridades de los gobiernos locales no tienen la capacidad de 

fomentar un clima organizacional saludable, es decir, no tienen el interés de 

fomentar la cooperación, la comunicación interna, el apoyo, las relaciones 

humanas, el trabajo en equipo, la confianza, la resolución de conflictos, etc. En tal 

sentido, De Souza et al. (2018) manifiestan que el clima organizacional son 

particularidades del ambiente de la organización, que se identifica por ser a corto 
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plazo, cambiantes y observables por los miembros que la conforman, y que además 

determina su productividad, rendimiento y compromiso. 

Respecto al segundo objetivo específico, se obtuvo que el desempeño laboral 

alcanzó un nivel bajo con un 40%, lo que significa que la mayoría de los 

trabajadores no muestran un desempeño adecuado en las tareas asignadas, lo cual 

puede deberse a la falta de motivación, iniciativa, trabajo en equipo, capacitación y 

relaciones inadecuadas entre compañeros. Asimismo, el bajo desempeño puede 

reflejarse en quejas de los usuarios y, sobre todo, en el incumplimiento de las metas 

y objetivos establecidos por el municipio. Este resultado es similar al encontrado 

por Obeso (2022), quien realizó su estudio en una municipalidad de Chiclayo y 

concluyó que el desempeño de los trabajadores prevalecía en una categoría baja. 

Estas coincidencias significan que los colaboradores de dichos municipios se 

caracterizan por presentar deficiencias en el desarrollo de las actividades 

asignadas, es decir, no aplican las habilidades, destrezas y conocimientos que 

ayuden a cumplir con los objetivos de la institución. En este contetxo, Stern y 

Beckera (2018) el desempeño son los comportamientos y acciones destacadas de 

los colaboradores que contribuyen al desarrollo o crecimiento de la organización, 

cumpliendo eficientemente las metas establecidas por la misma. En tal sentido, se 

trata de una herramienta que proporciona información sobre las habilidades, 

competencias y desempeño del trabajador, lo cual es fundamental para detectar 

áreas de mejora y a través de su colaboración lograr los objetivos organizacionales.  

En relación al tercer objetivo específico, se encontró que la comunicación y el 

desempeño laboral están significativamente relacionados, con un coeficiente Rho 

Spearman de 0.400, que es una relación positiva moderada y también significativa 

a 0.002. Este resultado significa que cuando existe una comunicación asertiva en 

la organización o la interacción entre colaboradores y autoridades es favorable, el 

trabajador tiende a mostrar un mejor desempeño en las funciones asignadas. 

Resultado semejante fue encontrado por Henostroza (2022), quien realizó su 

investigación en una Municipalidad Distrital de la Región Ancash y entre sus 

principales resultados mostró que la comunicación es un factor que se asocia 

directamente con el desempeño del trabajador. 
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En este sentido, se puede hacer referencia que una buena comunicación es 

fundamental para influir en el desempeño del trabajador, ya que permite generar 

confianza entre las personas, potencializar el trabajo en equipo y sobre todo 

impulsar la motivación, crear y mantener relaciones profesionales de manera 

positiva. Por lo tanto, es fundamental que toda organización, ya sea pública o 

privada, ponga el interés necesario en fomentar la comunicación asertiva en todos 

sus departamentos, dado que esto permitirá conocer, crear e intercambiar 

información adecuada en diferentes circunstancias e incluso tener la capacidad o 

aptitud de fomentar una correcta comunicación entre los miembros que conforman 

la organización.  

Lo manifestado, se fundamenta en los argumentados de Salazar (2022) quien 

desarrolló su estudio y logró concluir que promover una buena comunicación dentro 

de la organización permite que el trabajador tenga un desempeño favorable, 

además ayuda a la organización a mantener información confiable para la toma de 

decisiones en dirección al cumplimiento de los objetivos organizacionales . 

Asimismo, Martín, citado por Ramírez (2021) señaló que la comunicació es la forma 

de interactuar con los miembros de la organización y la información que se 

transfiere a cada área o departamento, ya sea interna o externa. También señaló 

que una adecuada comunicación genera eficiencia en las tareas o actividades a 

desarrollar, fortalece la productividad, mejora la coordinación en los miembros de 

la organización, ayuda a fortalecer las relaciones humanas y contribuye a la mejora 

del entorno laboral.  

En cuanto al cuarto objetivo específico, se encontró que la motivación y el 

desempeño laboral están significativamente relacionados, mostrando un 

coeficiente Rho Spearman de 0.532, lo cual es una relación positiva moderada y 

también significativa al 0.000. Este hallazgo refiere que cuando la organización 

promueve la motivación a través de incentivos, reconocimientos o mantiene 

estímulos positivos externos e internos en sus trabajadores, contribuye a fortalecer 

su desempeño en las diversas tareas o actividades asignadas; es decir, a mejor 

motivación, mejor desempeño de los trabajadores y los resultados se pueden ver 

reflejados en el cumplimiento de los objetivos organizacionales. 
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Resultados similares fueron obtenidos por Henostroza (2022), quien 

desarrolló su estudio en trabajadores administrativos de una Municipalidad Distrital 

de la Región Ancash y en sus hallazgos mostró que la motivación es un factor que 

se relacionó significativamente con el desempeño de los trabajadores, mostrando 

una significancia de 0,000; asimismo, Soncco (2021) en su estudio realizado en 

una Municipalidad Distrital de Lima encontró que la motivación y el desempeño de 

los trabajadores son dos constructos que se relacionaron significativamente con un 

valor de 0,000, lo cual le permitió argumentar que un trabajador demuestra un 

mayor rendimiento laboral cuando la organización reconoce el esfuerzo en el 

trabajo y promueve programas motivacionales. 

Estas semejanzas permiten afirmar que la motivación en el trabajo es una 

herramienta fundamental, ya que un trabajador que se siente motivado tiene la 

capacidad de realizar sus actividades de manera más eficiente, demuestra energía 

positiva, fortalece su sentido de pertenencia a la organización e incluso puede 

generar ideas innovadoras que puede transmitir a sus superiores para que se 

tomen decisiones en beneficio de la organización. Por tanto, es evidente que 

cuando un trabajador siente que su organización reconoce su esfuerzo, le ofrece 

incentivos o se preocupa por su bienestar, este refuerza su rendimiento, su 

implicación y su compromiso con la organización.   

Esto se fundamenta en lo señalado por Martín, citado por Ramírez (2021), 

quien afirma que la motivación es el grado de valoración del trabajador, su 

profesionalidad y el reconocimiento que le ofrece la organización por el trabajo o 

funciones que realiza. Además, afirma que un trabajador que se siente motivado se 

caracteriza por sentirse comprometido con las tareas asignadas y con la 

organización, asimismo ayuda a las personas que lo rodean a mantener una actitud 

positiva durante el desarrollo de sus actividades.  También se afirma que la 

motivación impulsa a los trabajadores a desarrollar determinadas actividades y 

persistir en ellas hasta conseguir el objetivo deseado.   

En relación con el quinto objetivo específico, se encontró que el factor 

confianza y el desempeño laboral se relacionaron significativamente con un 

coeficiente Rho Spearman de 0.680, que es una asociación positiva alta y además 
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significativa a 0.000, que es un valor inferior a 0.05. Este resultado significa que 

cuando la organización tiene la capacidad de generar un ambiente armónico entre 

los colaboradores, promover la transparencia, confidencialidad, empoderamiento, 

equidad y en general fomenta la confianza entre su equipo de trabajo, les ayuda a 

fortalecer su desempeño en las funciones o actividades que le son asignadas; es 

decir, para que un trabajador muestre resultados positivos en su trabajo, la 

organización debe promover actividades que ayuden a generar confianza entre los 

trabajadores y las autoridades.  

Resultados semejantes encontró Soncco (2021), quien desarrolló su estudio 

en una municipalidad distrital de Lima y concluyó que el desempeño laboral y la 

confianza son dos constructos que se asocian significativamente, lo que le permitió 

argumentar que cuando una organización fomenta la seguridad y la confianza, 

ayuda a que los trabajadores tengan un mejor desempeño en las funciones 

asignadas.  Asimismo, Obeso (2022) señaló que la confianza dentro de una 

organización ayuda a que los trabajadores se comuniquen abiertamente, se apoyen 

mutuamente, generen ideas creativas y, sobre todo, fortalezcan su desempeño en 

las actividades encomendadas. 

Estas semejanzas permiten afirmar que la confianza dentro de una 

organización es un factor fundamental, porque permite a los trabajadores trabajar 

de manera conjunta, optima, eficiente y sobre todo adoptar propósitos comunes en 

beneficio de la organización. Sin embargo, cuando hay ausencia de confianza, los 

trabajadores tienden a acaparar información, competir por los puestos de trabajo, 

hablar negativamente de otras personas y sobre todo no tienen la capacidad de 

asumir riesgos en beneficio de la organización. Por lo tanto, la confianza es un 

factor que toda organización debe manejar eficientemente, ya que no sólo permite 

generar una comunicación abierta, sino que también ayuda a confiar en uno mismo 

y en sus capacidades para enfrentar los retos y alcanzar los objetivos 

institucionales, 

Lo anterior se fundamenta en lo señalado por (2021), quien afirma que la 

confianza se refiere la integridad humana y la seguridad de honestidad que permite 

a un trabajador compartir sus sueños y necesidades con las demás personas que 
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tienen metas comunes y trabajan responsablemente para lograr sus objetivos 

compartidos. Asimismo, permite que la persona tenga la capacidad de trabajar 

eficientemente hacia el cumplimiento de los objetivos organizacionales y, sobre 

todo, de asumir riesgos y generar ideas creativas en beneficio de la organización o 

institución.  

Respecto al sexto objetivo específico, los resultados mostraron que la 

participación y el desempeño laboral se relacionaron significativamente, con un 

coeficiente de 0.748, que es una relación positiva alta y además es significativa al 

0.000, lo que indica que las acciones realizadas sobre el factor participación 

permiten que el trabajador fortalezca su desempeño en la organización. Resultado 

similar fue encontrado por Santamaría (2021), quien realizó su investigación en la 

municipalidad distrital de Mochumí y concluyó que un ambiente confortable permite 

a los trabajadores participar en las diversas actividades programadas por la 

organización, lo que a su vez contribuye a fortalecer su desempeño en sus  

responsabilidades laborales.  

Estas coincidencias permiten hacer referencia a que toda organización debe 

tener la capacidad de fomentar la participación para demostrar a los trabajadores 

que sus opiniones o ideas son tenidas en cuenta; también permite conocer cómo 

se comportan los trabajadores en las reuniones de grupo, la formación que tienen, 

etc. Esto se fundamenta en lo señalado por Ramírez (2021), quien afirma que la 

participación es la capacidad de las personas de formar equipos informales y 

formales para llevar a cabo las actividades asignadas por la organización, además 

de considerar cómo es el trabajo en equipo o en grupo, cómo se desarrollan las 

reuniones de grupo, su frecuencia, el grado de valoración de las opiniones y la 

formación del participante. 
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VI. CONCLUSIONES 

1. Existe relación positiva alta y significativa entre clima organizacional y el 

desempeño laboral en un municipio distrital de la Provincia de Chiclayo 

(Rho=0.735; p<.05), lo que indica que al mejorar el clima organizacional, mejor es 

el desempeño del trabajador. 

2. El clima organizacional prevaleció en un nivel bajo con un 42%, porque que 

la mayoría de colaboradores tienen una percepción negativa o desfavorable del 

ambiente donde desarrollan sus actividades, es decir, dentro de la municipalidad 

no se fomenta una adecuada comunicación, apoyo, confianza y las buenas 

relaciones interpersonales.  

3. El desempeño laboral alcanzó un nivel bajo con un 40%, puesto que la 

mayoría de trabajadores no muestran un desempeño adecuado en las tareas 

asignadas y esto se debe a la falta de motivación, iniciativa, trabajo en equipo y 

capacitación. 

4. Existe relación positiva moderada y significativa entre comunicación y el 

desempeño laboral (Rho=0.400; p<.05), lo que significa que el factor comunicación 

ayuda a mejorar el desempeño del trabajador. 

5. Existe relación positiva moderada y significativa entre motivación y el 

desempeño laboral (Rho=0.532; p<.05), lo cual refiere que, al promover la 

motivación se fortalece el desempeño de los trabajadores. 

6. Existe relación positiva alta y significativa entre confianza y el desempeño 

laboral (Rho=0.680; p<.05), lo que indica que al promover la confianza dentro de la 

organización mejora el desempeño del trabajador. 

7. Existe relación positiva alta y significativa entre participación y el 

desempeño laboral (Rho=0.748; p<.05), lo que significa que el factor participación 

permite al trabajador fortalecer su desempeño en la entidad. 
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VII. RECOMENDACIONES 

1. A la autoridad municipal, mejorar constantemente el clima organizacional y 

optimizar el desempeño de los trabajadores con la finalidad de cumplir 

satisfactoriamente los objetivos establecidos por la organización.  

2. A la autoridad municipal, mejorar la comunicación interna, las relaciones 

interpersonales, el apoyo mutuo, el trabajo en equipo, reconocer los esfuerzos y 

logros de los trabajadores, crear programas de aprendizaje, promover la confianza 

y otras actividades que ayuden a mejorar el clima organizacional. 

3. A la autoridad municipal,  promover el trabajo en equipo, la iniciativa, la 

responsabilidad y, sobre todo, capacitar a los trabajadores para mejorar sus 

conocimientos y garantizar la eficiencia laboral; además, se debe monitorear 

constantemente el desempeño de los trabajadores para detectar las necesidades 

que deben reforzarse. 

4. A la autoridad municipal, implementar un buzón de sugerencias, practicar 

la comunicación asertiva, realizar actividades deportivas fuera del ámbito laboral y, 

sobre todo, promover espacios de diálogo para que los trabajadores puedan 

expresar sus opiniones, inquietudes o propuestas que ayuden a desarrollar la 

comunicación institucional y fortalecer el desempeño en las tareas asignadas. 

5. A la autoridad municipal, mejorar la motivación laboral desarrollando 

talleres motivacionales que involucren actividades relacionadas con el 

cumplimiento de objetivos, actitud positiva, orientación al logro, entre otras que 

ayuden a mejorar la motivación de los trabajadores. 

6. A la autoridad municipal, fomentar la confianza mediante la escucha activa, 

la transparencia, la equidad y el empoderamiento; todo esto ayudará a los 

colaboradores a trabajar de manera conjunta, optima, eficiente y, sobre todo, a 

adoptar propósitos comunes en beneficio de la organización. 
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7. A la autoridad municipal a tomar en cuenta las ideas y opiniones de los 

trabajadores, fomentar la cooperación y promover actividades de integración para 

reforzar la participación de los trabajadores en las distintas actividades que lleva a 

cabo la municipalidad.  
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ANEXOS 

Anexo 1: Matriz de operacionalización de variables 

Variables de 
estudio 

Definición 
conceptual 

Definición 
operacional 

Dimensiones Indicadores 
Escala de 
medición 

Clima 

organizacional 

Rivera et al. (2018), el 
clima organizacional 

está compuesto por las 
apreciaciones que 

tienen los trabajadores 
sobre sus actuaciones 
en relación con los 

otros miembros de la 
organización 

La variable se 

medirá a través 
de cuatro 
dimensiones: 

Comunicación, 
motivación, 

confianza y 
participación 

Comunicación 
Horizontalidad en la comunicación 

Ordinal tipo Likert 

Estilo asertivo de comunicación 

Motivación 

Predisposición para alcanzar las 

metas  

Reconocimiento laboral 

Confianza 
La práctica de la honestidad 

La responsabilidad entre colegas 

Participación  
Valoración de opiniones 

Participación proactiva  

Desempeño 

laboral 

Stern y Beckera 

(2018), lo definen como 
las acciones y 

conductas 
sobresalientes de un 
colaborador que 

impulsan el crecimiento 
de las organizaciones a 

través del logro de las 
metas trazadas por las 
organizaciones.  

La variable se 
medirá a través 
de cuatro 

dimensiones: 
Conocimiento del 

trabajo, 
habilidades 
interpersonales, 

trabajo en equipo 
e iniciativa 

Conocimiento 

del trabajo 

Conocimiento de las funciones de 

trabajo 

Ordinal tipo Likert 

Políticas 

Solución de problemas 

Técnicas de organización 

Habilidades 
Interpersonales 

Relaciones sociales 

Comunicación 

Empatía 

Trabajo en 
equipo 

Colaboración 

Compañerismo 

Iniciativa Compromiso 

 



 

 

Anexo 2: Matriz de consistencia 

Problema 
principal 

Objetivos Hipótesis  Variable 
Población y 

muestra 
Tipo / nivel / 

diseño 
Técnica/Ins
trumento  

¿Cuál es la 
relación 
que existe 

entre clima 
organizacio
nal y 

desempeñ
o laboral en 
un 

municipio 
distrital de 
la Provinc ia 

de 
Chiclayo? 

General General 

V1: Clima 
organizaci

onal 

Población: 
55 

trabajadores 
Muestra: 
Población 

muestral  
 

Unidad de 

análisis: 
Cada 

trabajador 

del 
área 

administrativ

a de 
la 

Municipalida

d de 
José 

Leonardo 

Ortiz 

Tipo: Básico 
Nivel: 

Correlacional 

Diseño: No 
experimental   

Encuesta/C
uestionario 

Identificar la relación entre clima 

organizacional y desempeño laboral en 
un municipio distrital de la Provincia de 
Chiclayo 

H1: Existe relación significativa entre clima 

organizacional y desempeño laboral en un 
municipio distrital de la Provincia de 
Chiclayo. 

H0: No existe relación significativa entre 

clima organizacional y desempeño laboral 
en un municipio distrital de la Provincia de 
Chiclayo. 

Específicos Específicas 

Identificar el nivel de clima 
organizacional en un municipio distrital 
de la Provincia de Chiclayo. 

 
Identificar el nivel de desempeño laboral  

en un municipio distrital de la Provinc ia 
de Chiclayo 

Identificar la relación entre 
comunicación y desempeño laboral en  
un municipio distrital de la Provincia de 
Chiclayo. 

Existe relación significativa entre 
comunicación y desempeño laboral en un 

municipio distrital de la Provincia de 
Chiclayo 

V2: 
Desempeñ
o laboral 

Identificar la relación entre motivación y 
desempeño laboral en un municipio 
distrital de la Provincia de Chiclayo. 

Existe relación significativa entre 
motivación y desempeño laboral en un 

municipio distrital de la Provincia de 
Chiclayo.  

Identificar la relación entre confianza y 
desempeño laboral en un municipio 
distrital de la Provincia de Chiclayo. 

Existe relación significativa entre confianza 
y desempeño laboral en un municipio 
distrital de la Provincia de Chiclayo. 

Identificar la relación entre participación 
y desempeño laboral en un municipio 

distrital de la Provincia de Chiclayo. 

Existe relación significativa entre 

participación y desempeño laboral en un 
municipio distrital de la Provincia de 
Chiclayo. 



 

 

Anexo 3: Instrumento de recolección de datos  

Cuestionario de clima organizacional  

Instrucciones: Apreciado colaborador, el siguiente cuestionario es con la finalidad 

de recolectar información acerca del clima organizacional y el desempeño laboral, 

por lo que se le pide responder cada una de las preguntas con la mayor sinceridad 

posible. El cuestionario será analizado en calidad anónima. 

Edad:                                        Sexo: 
 

       

Totalmente de acuerdo (TA) De acuerdo (A) Indiferente (I) Desacuerdo (D) 
Totalmente en desacuerdo (TD) 

N° Descripción  1 2 3 4 5 

  DIMENSIÓN: COMUNICACIÓN 

1 En la Municipalidad se practica la comunicación asertiva.            

2 En la Municipalidad la comunicación es horizontal.            

3 
Existe un trato agradable entre trabajadores y 

autoridades.  
          

4 Los temas delicados son tocados asertivamente.            

5 
Los trabajadores son los últimos en enterarse de lo que 

sucede en el municipio.  
          

6 
El alcalde se reúne con todo el personal frecuentemente 
para evaluar el trabajo.           

  DIMENSIÓN: MOTIVACIÓN  

7 
Los trabajadores sienten que su trabajo es reconocido 
por sus superiores. 

          

8 
Los trabajadores y funcionarios dan su tiempo fuera de 

horario para cumplir con los compromisos.  
          

9 
Todos los trabajadores se involucran en los compromisos 
institucionales.  

          

10 
El alcalde reconoce el esfuerzo de sus colaboradores a 

través de incentivos laborales.  
          

11 
A los funcionarios lo que les importa son los resultados, 
más no es como lo hicieron.  

          

12 
Los trabajadores asumen los cambios de manera 
positiva y entusiasta.      

  DIMENSIÓN: CONFIANZA 

13 
Existe un ambiente armonioso entre compañeros de 
trabajo.  

          

14 
En el municipio existe desconfianza entre trabajadores y 

funcionarios. 
          

15 
Los trabajadores sienten que los usuarios se sienten 
insatisfechos con la atención que les brindan.  

          



 

 

16 
Cuando no termino mi trabajo, recibo apoyo de mi 

compañero. 
          

17 
Los temas personales son tratados de manera 
confidencial.  

          

18 
Los rumores y comentarios son aclarados oportunamente 
en el trabajo. 

          

  DIMENSIÓN: PARTICIPACIÓN  

19 Siento que mis ideas son tomadas en cuenta.             

20 
En las actividades de integración todo el personal asiste 
de manera voluntaria.  

          

21 
La participación de los trabajadores en cursos, talleres, 
seminarios, etc. es masiva.            

22 
En la elaboración de los instrumentos de gestión todos los 

trabajadores son partícipes. 
     

23 
Todos los trabajadores participan voluntariamente en las 
diversas actividades programadas por la Municipalidad. 

          

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

Cuestionario de desempeño laboral  

Totalmente de acuerdo (TA) De acuerdo (A) Indiferente (I) Desacuerdo (D) 
Totalmente en desacuerdo (TD) 

N° Descripción  1 2 3 4 5 

  DIMENSIÓN: CONOCIMIENTO DEL TRABAJO   

1 
Cuenta con los conocimientos necesarios para realizar las 

actividades de su área 
          

2 
Las competencias adquiridas en su formación profesional 
permiten desarrollar las funciones del puesto 

          

3 
Asume responsabilidades según las políticas y 

procedimientos de la Municipalidad 
          

4 
Las políticas de la Municipalidad se expresan de forma verbal 
o escrita. 

     

5 
Identifica inmediatamente los problemas que se presenta en 

el desarrollo de sus funciones 
          

6 
Utiliza diversas técnicas para organizar sus actividades 
dentro de su área de trabajo 

          

  DIMENSIÓN: HABILIDADES INTERPERSONALES  

7 
Las relaciones interpersonales entre compañeros y jefes de 

trabajo son adecuadas 
          

8 
Respetamos las habilidades, los deseos y la personalidad de 
los demás 

          

9 
Es efectiva la comunicación entre compañeros y jefes de 

trabajo 
          

10 
Tiene la capacidad de comprender a sus compañeros de 
trabajo 

          

11 
Orienta a sus compañeros de trabajo cuando tienen alguna 
dificultad en el desarrollo de sus tareas 

          

12 
Acepta a las personas con sus diferentes criterios de 
pensamiento 

          

  DIMENSIÓN: TRABAJO EN EQUIPO   

13 
Brinda adecuada orientación cuando sus compañeros de 
trabajo lo requieren  

           

14 
Existe colaboración entre compañeros de trabajo para 
solucionar cualquier problema 

           

15 
La colaboración en equipo permite cumplir con las 
actividades en su área de trabajo 

          

16 
Cuando se trabaja en equipo se expresa las opiniones de 

manera abierta 
          

17 
Brinda ayuda en las funciones y responsabilidades de sus 
compañeros de trabajo cuando lo requieren 

          

  DIMENSIÓN: INICIATIVA   

18 
Desarrolla las funciones de su área sin esperar que su jefe lo 

indique 
          

19 
Toma iniciativa para asumir retos que contribuyan al 
crecimiento de la organización 

          



 

 

20 
 En sus tiempos libres desarrollo actividad que beneficien a 
la organización 

          

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

Anexo 4: Validez y confiabilidad de instrumentos  
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Anexo 5: Prueba de normalidad    

Tabla 8 

Prueba de normalidad de las variables 

 

Kolmogorov-Smirnova 

Estadístico gl Sig. 

Clima organizacional  ,138 55 ,011 

Comunicación ,199 55 ,000 

Motivación ,156 55 ,002 

Confianza ,158 55 ,002 

Participación  ,112 55 ,004 

Desempeño laboral ,195 55 ,000 

Conocimiento del trabajo ,147 55 ,005 

Habilidades Interpersonales ,214 55 ,000 

Trabajo en equipo ,233 55 ,000 

Iniciativa ,187 55 ,000 

a. Corrección de significación de Lilliefors       

La tabla anterior muestra la prueba de normalidad de Kolgomorov Smirnov, 

donde se evidencia que la variable clima organizacional y desempeño laboral se 

ajustan a la distribución no normal, demostrando un p-valor <.05 (0.000), lo cual 

lleva a utilizar el estadístico Rho Spearman. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

Anexo 6: Baremos de las variables   

Tabla 9 

Baremos de la variable clima organizacional 

Baremos 

Categoría Rangos 

Bajo 37-69 

Medio 70-82 

Alto 83-99 

Nota: Elaboración propia  

 

Tabla 10 

Baremos de la variable desempeño laboral 

Baremos 

Categoría Rangos 

Bajo 28-76 

Medio 77-85 

Alto 86-98 

Nota: Elaboración propia  

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

Anexo 7: Alfa de Cronbach     

 



 

 

Anexo 8: Base de datos 

 



 

 

 



 

 

Anexo 9: Evidencias fotográficas      
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