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RESUMEN 

Esta investigación tuvo la finalidad de determinar la relación del clima y 

desempeño laboral de los trabajadores administrativos de la Municipalidad 

Distrital de Nuevo Chimbote, 2023. El estudio fue tipo aplicada, diseño no 

experimental y correlacional de corte transversal porque se busca encontrar la 

relación entre las variables Clima y Desempeño Laboral. Para la variable 

independiente se consideraron como dimensiones; la Comunicación, 

Autorrealización, Condiciones Laborales e Involucramiento Laboral, y para la 

variable dependiente se consideraron como dimensiones; el Desempeño de la 

Tarea y el Desempeño Contextual. Ambos instrumentos fueron validados por 

expertos y se les realizó la confiabilidad mediante el Alfa de Cronbach en la cual 

obtuvimos para el CL 0,86, y para DL 0,79, determinando así que ambas 

variables tienen una confiabilidad aceptable. Se evaluó mediante la técnica de la 

encuesta, aplicada a 59 trabajadores administrativos nombrados dentro de la 

Municipalidad. Así mismo, se obtuvo que existe una correlación positiva fuerte 

equivalente al 0.613 por medio de Rho de Spearman, entre el Clima y el 

Desempeño Laboral dentro de la Instancia, concluyendo así que si existe 

relación entre el Clima Laboral y Desempeño Laboral, además, que si se 

promueve un buen Clima se generará un buen Desempeño Laboral. 

Palabras clave: Clima laboral, desempeño laboral, municipalidad, condiciones 

laborales 
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ABSTRACT 

This investigation had the purpose of determining the relationship of the climate 

and work performance of the administrative workers of the District Municipality of 

Nuevo Chimbote, 2023. The study that was carried out is of an applied type, non-

experimental and correlational cross-sectional design because it seeks to find the 

relationship between the variables Climate and Labor Performance. For the 

independent variable, they were considered as dimensions; Communication, 

Self-actualization, Labor Conditions and Labor Involvement, and for the 

dependent variable were considered as dimensions; Task Performance and 

Contextual Performance. Both instruments were validated by experts and 

reliability was performed using Cronbach's Alpha in which we obtained for CL 

0.86, and for DL 0.79, thus determining that both variables have good and 

acceptable reliability. These variables were evaluated through the survey 

technique applied to 59 administrative workers appointed within the District 

Municipality of Nuevo Chimbote. Likewise, it was obtained that there is a strong 

positive correlation equivalent to 0.613 by means of Spearman's Rho, between 

Climate and Labor Performance within the Municipality, thus concluding that if 

there is a relationship between Labor Climate and Labor Performance, in 

addition, that if a good Climate is promoted, a good Labor Performance will be 

generated. 

Keywords: Work environment, job performance, municipality, working conditions 
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I. INTRODUCCIÓN

Actualmente, el clima laboral viene tomando relevancia dentro de las 

organizaciones puesto que; lo que se quiere obtener es un buen desempeño. El no 

mantener una buena relación entre el personal puede desencadenar diversas 

reacciones negativas que afectarán a toda la empresa. En el marco internacional, 

Estrada (2022) nos comenta que el recurso humano que cada organización tiene, 

es el factor más relevante para el logro de sus objetivos, desarrollando 

principalmente un buen ambiente laboral, fomentando la igualdad y confianza entre 

los colaboradores. Un estudio realizado en Panamá a entidades públicas y privadas 

demostró que el 97% y 90% de colaboradores respectivamente, son conscientes 

que para obtener un buen clima laboral se debe a diversos aspectos positivos que 

se logran trabajando en equipo. (Santana, 2022). Cuando los colaboradores se 

sienten cómodos con su entorno laboral los llevará a desarrollarse más 

disciplinados y motivados para mejorar su desempeño en la empresa. (Mahmud et 

al., 2019). 

En el ámbito nacional se encuentran sectores productivos en los cuales existe un 

clima laboral medianamente regulado, el sector retail de las grandes marcas 

trasnacionales, pero dentro de la fuerza de producción mayoritaria en el Perú 

encontramos el sector informal, el cual no cuenta con los estándares básicos de lo 

que es clima laboral, pero no solo eso, sino también con los beneficios básicos que 

requiere un trabajador. Dentro del marco legal, en el Decreto Supremo N° 013-

2021-TR se establecieron 6 objetivos prioritarios, de los cuales el objetivo prioritario 

4 se postula que se debe aumentar el acceso a la protección social de los 

ciudadanos, y también de los derechos y, por último, los beneficios sociales de los 

trabajadores en general y objetivo prioritario 6 que es generar un ambiente social e 

institucional apropiado en el país, estos dos mencionados están alineados con el 

aspecto organizacional. 

Dicho Decreto Supremo aprobó la Política Nacional de Empleo Decente enmarca 

varias causas que engloban y forman un puesto de trabajo deficiente, lo cual 

conlleva a altas tasas de rotación, tasas de desempleo elevándose por ende a una 

menor calidad de vida digna. Según estas causas, la influencia del capital humano 

tiene mayor cabida, ahora más que antes por la situación de emergencia que aún 
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pasamos por la pandemia, lo cual hace que los trabajadores renuncien a sus 

trabajos por falta de flexibilidad, carecer de oportunidades de crecimiento y obtener 

una compensación más alta. 

En el caso de la Municipalidad de Nuevo Chimbote  sus colaboradores presentaron 

ciertos síntomas como la falta de compañerismo dentro de las áreas y fuera de las 

mismas, un mal desarrollo de las labores, infraestructura inadecuada, falta de toma 

decisiones que incurre en la inacción y la inoperatividad para resolver los problemas 

de los ciudadanos, mala gestión administrativa y documentación con un sistema 

defectuoso, problemas en la comunicación organizacional conllevando a malos 

entendidos generando así que la calidad de atención hacia los ciudadanos sea 

deficiente y  también una mala gestión de los procesos dentro de la misma. 

Como efectos negativos del mal clima laboral, como ya mencionamos, se puede 

generar ansiedad o estrés, se genera la falta de toma de decisiones, mal desarrollo 

de las prácticas administrativas, problemas de comunicación entre los 

colaboradores y mala documentación al final del día. Esto efectos parten desde una 

mala praxis hacia el propio personal, con mala relaciones interpersonales y esto 

está arraigado al individualismo y falta de compañerismo que sigue produciendo lo 

mismo en cadena. La falta de interacción con el personal de la municipalidad hace 

que exista un clima tenso al momento de tomar decisiones que involucran un peso 

importante, o que no asistan a reuniones para fomentar la comunicación, resolución 

de problemas, mejores soluciones alternativas, planes de acción, medición de los 

objetivos y demás. Es por ello que abordamos el siguiente problema general ¿Cuál 

es la relación del clima y desempeño laboral de los trabajadores administrativos de 

la Municipalidad distrital de Nuevo Chimbote? 

Ante dicha situación la presente investigación tuvo una justificación teórica, porque 

la variable de clima laboral cuenta con bases teorías que la respalda; como libros, 

revistas y tesis; que avalan el estudio; aportando de esta forma un contenido teórico 

práctico que sirve para mejorar y mantener un buen clima laboral dentro de las 

entidades públicas. 

Además, esta investigación tuvo una justificación práctica, porque se buscó 

proporcionar un beneficio, a través del desarrollo del estudio, basado en 
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alternativas de solución o recomendaciones respecto al problema que padece el 

municipio y así poder mantener un buen clima laboral, sin deficiencias o errores. 

Asimismo, el estudio tuvo una justificación metodológica, porque se utilizó una serie 

de pasos y métodos de investigación, además se implementó el uso de 

instrumentos como el cuestionario para la recopilación de datos y análisis de ellos.  

Con respecto a los objetivos, como objetivo general planteamos: Determinar la 

relación del clima y desempeño laboral de los trabajadores administrativos de la 

Municipalidad distrital de Nuevo Chimbote, 2023. Además, dentro de los objetivos 

específicos encontramos: Identificar el nivel de clima laboral de los trabajadores 

administrativos de la Municipalidad de Nuevo Chimbote, 2023, identificar el nivel de 

desempeño laboral de los trabajadores administrativos de la municipalidad distrital 

de Nuevo Chimbote, 2023, determinar la relación que existe entre la comunicación 

y desempeño laboral de los trabajadores administrativos de la Municipalidad distrital 

de Nuevo Chimbote, 2023, determinar la relación que existe entre la 

autorrealización y el desempeño laboral de los trabajadores administrativos de la 

Municipalidad distrital de Nuevo Chimbote, 2023, determinar la relación que existe 

entre las condiciones laborales y el desempeño laboral de los trabajadores 

administrativos de la Municipalidad distrital de Nuevo Chimbote, 2023 y determinar 

la relación que existe entre el Involucramiento laboral y el desempeño laboral de 

los trabajadores administrativos de la Municipalidad distrital de Nuevo Chimbote, 

2023. 

Hipótesis: Ho: No existe relación entre el clima y desempeño laboral de los 

trabajadores administrativos de la Municipalidad distrital de Nuevo Chimbote, 2023. 

Ha: Existe relación entre el clima y desempeño laboral de los trabajadores 

administrativos de la Municipalidad distrital de Nuevo Chimbote, 2023. 
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II. MARCO TEÓRICO 

Para conocer la parte teórica se consultaron diferentes antecedentes que fueron 

muy útiles al momento de empezar a investigar. 

En el ámbito internacional Raziq y Maulabakhsh (2015) para su investigación 

determinaron como objetivo principal el impacto que genera el clima laboral en la 

satisfacción mediante un análisis con enfoque cuantitativo aplicado a 210 

empleados por medio de un cuestionario de distintos sectores industriales como; 

institutos educativos, bancos y telecomunicaciones de la ciudad de Quetta en 

Pakistán. Obtuvieron como resultados una relación positiva entre ambas variables, 

concluyendo así que es importante mantener un clima laboral favorable para poder 

maximizar la satisfacción laboral y no se vea afectada la productividad. 

Siguiendo con el estudio de Bashir, et al. (2020) mencionan como objetivo general 

investigar el efecto condicional indirecto de la motivación con satisfacción laboral 

entre las condiciones laborales y su relación con el desempeño laboral obteniendo 

una influencia directa en el desempeño del empleado la motivación y satisfacción 

laboral. Fue aplicado a 245 trabajadores de tiempo completo en la industria de las 

telecomunicaciones de Pakistán evaluado por medio de un cuestionario, utilizando 

ecuación estructural de mínimos cuadrados. Concluyendo así que, si los 

colaboradores se desenvuelven en un ambiente con condiciones adecuadas, se 

sentirán más motivados y satisfechos. 

Continuando con Zhenjing, et al. (2022) presentó un estudio donde desea hallar el 

impacto que genera el clima laboral en el desempeño del empleado, siendo una 

investigación transversal aplicada a 314 personas por medio de un cuestionario. 

Obtuvieron resultados significativamente positivos respecto al clima laboral y el 

impacto que genera dentro del desempeño del personal determinando así que, si 

se mantiene un mejor clima favorable en las empresas aumentará el desempeño 

teniendo en cuenta factores como; las condiciones laborales, compromiso y la 

capacidad de alcanzar los logros. 

Asimismo, Hasan et al. (2020) en su estudio mencionó como objetivo principal 

comprender la relación del CL en la satisfacción, utilizando como instrumento un 

cuestionario aplicado a 50 empleados entre la DAE Y BRED en Bangladesh. 
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Obtuvo como resultado que el clima laboral si genera un impacto en la satisfacción, 

resaltando con énfasis las condiciones laborales de las que se rodean los 

colaboradores influye para su desempeño. 

También, Chee (2018) elaboró un artículo para conocer la relación entre la variable 

satisfacción y la variable DL académicos de universidades privadas en Malasia, fue 

una investigación cuantitativa correlacional evaluada por medio de un cuestionario 

aplicado a 54 personas obteniendo como resultado que la satisfacción laboral tiene 

relación estrecha con el desempeño destacando que las remuneraciones no 

influyen en el desempeño a diferencia del reconocimiento y valor a los 

colaboradores. 

En el ámbito nacional, hallamos el artículo de Urbano (2018) con una investigación 

cuantitativa, no experimental y correlacional, menciona que su finalidad fue 

encontrar como influye el clima de la organización en el desarrollo del DL de los 

colaboradores de una institución estatal, donde la investigadora aplicó el método 

del censo y estadístico, teniendo como resultados que 54% de los trabajadores 

puntuaron como favorable el clima organizacional y un 38% califica como excelente 

el desempeño laboral. 

En una segunda investigación nacional, los autores Chagray et. Al (2020) en su 

revista científica desearon mostrar la relación entre las dimensiones, halladas 

según los autores, del clima y el desempeño, teniendo como resultados que el clima 

laboral de la empresa Lechera Peruana es favorable e influye de forma positiva en 

su desempeño de cada trabajador, pero dentro de los cuales, se debe generar 

nuevas ideas para poder mejorar la comunicación y relaciones. 

Guzmán, et al. (2020), en su artículo define como objetivo principal establecer y 

analizar el impacto que genera la era digital en el desempeño de las empresas 

corredoras de seguros del Perú, mediante un cuestionario aplicado a 305 

trabajadores de seguros en 6 ciudades del país. Se halló como resultados que la 

transformación digital en base al customer experience si contó con impacto a favor 

en el desempeño contextual y de tareas. Concluyendo así que las dimensiones 

mencionadas sobre la transformación digital ayudan a un buen desarrollo del 

desempeño de los colaboradores de empresas corredoras de seguros en el Perú. 
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En la investigación de Villalobos y Fernández (2020) llevada a cabo en la empresa 

Circolo Sportivo Italiano, cuya finalidad fue; definir la relación entre el estrés y las 

dimensiones del DL. Evaluado mediante un cuestionario aplicado a 54 

colaboradores. Llegando a una conclusión positiva en la relación de las variables 

estudiadas. 

Como antecedente local, tenemos la investigación de Atoche (2021) donde planteó 

hallar la influencia que tiene la motivación en el clima de la organización en un 

restaurant de Chimbote, específicamente en el Restaurant don Ramón, aplicando 

así 2 cuestionarios, uno por cada variable, a la población del restaurante 

mencionado. Finalmente, tuvieron como resultado que la motivación influye 

favorablemente en el desarrollo del clima y cultura organizacional del restaurant 

Don Ramón. 

Correa y Liñan (2021) en su artículo decidieron identificar la relación entre el clima 

organizacional y su repercusión en el DL, de los obreros dentro de una empresa 

del rubro de construcción en Chimbote, dicho trabajo fue aplicado a 50 trabajadores 

evaluado por medio de un cuestionario y concluyendo así que sí hay una relación 

significativa entre las variables. 

Maco y Sánchez (2022) plantearon como finalidad, conocer la interacción entre la 

variable clima organizacional y la variable desempeño dentro del área de negocios 

de una financiera en la ciudad de Chimbote. Donde utilizar un cuestionario aplicado 

a 51 asesores de negocios de Mibanco Chimbote 2022. En suma, determinaron 

que existe una relación moderada positiva entre las variables mencionadas. 

Finalmente, Adu (2019) habla en su investigación sobre la comunicación en el 

trabajo, donde resalta que la comunicación influye en poder generar un buen 

desempeño y resultados, sin dejar de lado el buen clima y crear relaciones de 

calidad, también, donde debe generarse la comunicación como un proceso claro 

con canales definidos porque mediante estos se podrá desempeñar de 

correctamente las funciones y llegar a cumplir metas y objetivos de la empresa. 

Ambas variables tienen una participación importante en las empresas para su 

crecimiento y desarrollo, por ello se necesita conocer las teorías que se han 
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desarrollado a lo largo de estos últimos años, y ver qué dimensiones son 

importantes según autores. 

Empezando con la variable de clima laboral, Bakhtiyari (2019) menciona que 

existen ciertos factores del CL que pueden afectar directamente a el desempeño: 

empezando por los procesos internos, el apoyo de los supervisores, recursos, el 

conocer las metas y objetivos, los roles de cada miembro de la organización, 

apoyos en el trabajo, feedback y los incentivos, ya que todo estos factores aplicados 

de forma positiva y con una buena estructura hace que los trabajadores se sientan 

realizados y se genere un buen clima más allá de lo laboral, donde el trabajador se 

siente autorrealizado. 

Así mismo, Oludeyi (2015) menciona que el clima laboral es una interrelación entre 

los trabajadores operativos y la parte de gerencia, los cuales abarca la parte 

técnica, es decir la parte operativa y funciones, la parte humana, ya que cada 

persona conforma un micro clima el cual forma parte del clima general de la 

organización, lo cual lleva a el ambiente laboral, el conjunto de todo lo mencionado. 

Como ya se mencionaron, otros autores consideran factores más específicos 

dentro de su relación con el desempeño, enfocados en las condiciones laborales, 

Al-Omari y Okasheh (2017) mencionaron como el ruido, la temperatura, el aire, luz 

y color, y el espacio pueden afectar de manera desagradable al clima laboral. Estos 

factores se desarrollan en la mayoría de las empresas, existiendo así alguno de 

estos factores que afecten al clima y se convierta en un problema mayor cuando 

genere bajo rendimiento y problemas para sobrellevar las relaciones 

interpersonales en la empresa. 

Burgard y Lin (2013) manifiestan que las condiciones laborales pueden ser positivas 

o negativas, y que de cierta manera repercuten en la salud de los empleados, 

generando un clima laboral inadecuado y bajo rendimiento. 

Si bien se sabe que existen factores intangibles que determinan en como se 

desarrollará el CL, la autorrealización y el involucramiento laboral, López et. al 

(2015) exponen que existen factores tangibles como la estructura de la empresa, 

los desafíos, los conflictos, el trabajo en equipo y las recompensas, ya que esto 

también llega a ser parte del clima en la organización. 
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Siguiendo con la autora Palma (2004), menciona que su teoría que el CL es el 

conjunto interactivo de cada una de las percepciones propias de los miembros de 

la organización, ya que teniendo en cuenta esto, se genera el clima laboral, donde 

influye también las actividades que realice cada trabajador. Cada miembro forma 

un micro mundo y de manera global es la empresa.  

Palma (2004) también menciona en su teoría que existen 5 dimensiones en las 

cuales se desarrolla el clima laboral de una organización. 

Como primera dimensión, la autorrealización es la percepción del trabajador dentro 

de la empresa acerca de las posibilidades de crecer en la empresa, es decir de las 

oportunidades, en base a las actividades que realiza. El involucramiento laboral es 

el compromiso que existe por parte del colaborador con la empresa y viceversa, 

esto genera el poder conformar equipos dentro de la empresa y que los 

colaboradores se sientan con un puesto de trabajo digno. Esta dimensión es 

importante porque el compromiso hace realizables y alcanzables. Dentro de la 

dimensión de supervisión, menciona la autora que son el apoyo de los supervisores 

durante la actividad laboral, ya que este cumple un rol de orientación para mejorar 

el trabajo. En esta parte la supervisión sirve para evaluar y medir el trabajo, y 

mejorarlo, como también, dar una red de apoyo para cuando se generen 

situaciones complicadas. Como cuarta dimensión, se toma en cuenta la 

comunicación es el nivel en el que se comunica el mensaje, esto lo conforma la 

claridad, coherencia y exactitud para que pueda fluir de manera correcta en interior 

de la empresa y como última dimensión, las condiciones laborales es el aspecto 

interno que la empresa genera para crear un ambiente digno y óptimo de trabajo, 

donde los colaboradores puedan realizar sus labores sin dificultades. 

Continuando con la siguiente variable dependiente; desempeño laboral, se 

entiende como la operatividad de los colaboradores dentro de las empresas. 

Motowidlo (2003) sostiene que el DL es la participación del personal hacia el logro 

de la eficacia de su organización por medio de las conductas efectuadas durante 

un determinado tiempo. Él mismo nos dice que el desempeño consta de dos 

dimensiones para ser evaluadas; Desempeño de la tarea y contextual. Incluye los 

objetivos y acciones medibles por parte de criterio del colaborador. (Motowidlo y 

Kell, 2012). 
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Analizando la teoría anterior, Koopmans (2011) entiende el desempeño laboral 

como un grupo de comportamientos o conductas observadas del colaborador, 

planteando así un nuevo modelo para la evaluación del desempeño laboral, 

agregando una dimensión; Comportamientos contraproducentes. 

Asimismo, Bain (2003), también nos dice que hay dos elementos que contribuyen 

a que mejore la productividad, y que están considerados dentro de los factores del 

DL, estos son: factores internos y externos, considerando dentro de los factores 

internos; a los factores duros y blandos. 

El término como tal de desempeño laboral tiene sus inicios en EE. UU en el año de 

1916. Añadiendo, PalacÍ (2004) manifiesta que el desempeño laboral es aquel 

significado que se desea proporcionar a la organización de las distintas conductas 

que puede desarrollar una persona en un determinado tiempo. Murphy (1990) 

sostiene que el DL es un grupo de conductas que son importantes para cumplir las 

metas en una organización. Posteriormente nace la teoría de Campbell, él mismo 

(1990) define al desempeño laboral como un comportamiento cognitivo, 

psicomotor, motor o interpersonal, manejado por el individuo, desarrollando 

paulatinamente habilidades y siendo relevante para alcanzar las metas 

organizacionales. (citado por Salgado y Cabal, 2011, p76). La teoría nace de una 

investigación en el ejército de USA exigiendo medir el desempeño de manera 

integral, perfeccionando el modelo de Murphy, agregando 4 componentes más. 

Según Viswesvaran & Ones (1996) el modelo de Campbell la componen 

características conductuales que contribuirán a validar el cumplimiento de las metas 

organizacionales. (citado por Bautista, et al., 2020).  

La siguiente teoría es de la Equidad; está asociada a la percepción que tiene la 

empresa y el empleado en las prestaciones que ofrece. Señalan que el buen trato 

y la imparcialidad son piezas claves para una mejor eficacia en el trabajo a 

desarrollar dentro de las organizaciones. Esta equidad está compuesta por dos 

elementos, primeramente, por el rendimiento; y segundo la equiparación con otros. 

Mientras que la teoría de las expectativas; influye en los sentimientos de 

satisfacción del personal, que de este modo producirá un mejor desempeño laboral 

frente a otros. (Klingner y Nabaldian, 2002).  



 

10 
 

El modelo teórico de Toro (1992) supone que el desempeño laboral para que sea 

favorable debe estar regulado y determinado desde la perspectiva del colaborador, 

por sus conocimientos generales del trabajo, por sus habilidades intelectuales y 

motoras necesarias para que realice de forma correcta sus tareas, por sus 

condiciones que los motivan y por distintos componentes. Esta abstracción de las 

causas del desempeño se basa en la propuesta de Lawler (1973) quien asegura 

que el DL es “una función del conocimiento, la habilidad y la motivación”. (Toro, 

1996, p. 98).  

Dentro de esta variable se consideran las tres dimensiones del modelo de 

Koopmans (2011):  

Desempeño de la tarea; para Ticahuanca y Mamani (2021) es entendido como la 

visualización de aquellas conductas que tiene el colaborador dentro de la 

organización. El desempeño de tareas de cierta forma parte del eje técnico de toda 

la empresa, siendo el valor esperado de las conductas individuales en un 

determinado tiempo para alcanzar los objetivos propuestos.  (Motowidlo, 2003). 

Definiéndose así, como el desenvolvimiento o las habilidades que tiene el 

trabajador al momento de realizar alguna tarea asignada y obtener buenos 

resultados. 

Desempeño Contextual; es definido como las conductas psicológicas e 

interpersonales del colaborador y como maneja su entorno laboral. (Gabini y 

Salessi, 2016). Motowidlo nos dice que el desempeño contextual forma parte de las 

habilidades blandas que desarrolla el colaborador dentro de la organización. (2003).  

Indirectamente son comportamientos voluntarios que ayudan a generar un 

saludable entorno laboral. (Organ, 1990).   

Comportamiento contraproducente; Gabini y Salessi (2016) nos dicen que se refiere 

al comportamiento voluntario totalmente contrario al régimen de la organización. 

Calificados como comportamientos antisociales realizados por los subordinados 

dentro de la compañía, siendo altamente tóxicos para la misma. (Robinson y 

Bennet, 1995). Siendo Rotundo y Sackett los autores que introducen el término 

comportamiento contraproducente refiriéndose así a aquellas actitudes dañinas 

que afectan a las normas corporativas de una organización. (2002).  Dichas 
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conductas, son negativas para la empresa, afectando al entorno, posteriormente se 

refleja en el desempeño del individuo. (Koopmans, 2011). 
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III. METODOLOGÍA 

3.1 Tipo y diseño de investigación 

3.1.1 Tipo de investigación 

El tipo de nuestra investigación es aplicada ya que según Vargas (2009) menciona 

que este tipo de investigación va orientado a obtener nueva información y material 

con fundamento, con el fin de poder incrementar la información y conocimiento a 

base de soluciones prácticas de problemáticas encontradas. 

3.1.2 Diseño de investigación 

Para Hernández y Mendoza (2018) cuando se desarrolla el diseño de investigación 

es para recolectar información y datos que sean importantes, con el objetivo final 

de poder dar respuesta a la problemática planteada. Por ello, en la investigación se 

aplicó un diseño no experimental, esto significa que las variables no serán 

manipuladas por los investigadores y correlacional de corte transversal, ya que se 

busca hallar el vínculo entre el CL y el DL en un periodo de tiempo determinado. 

Figura 1 

Gráfico de correlación 

 

Muestra: M 

O1: Observación de variable 1 

O2: Observación de variable 2 

r: Correlación entre ambas 
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3.2 Variables y Operacionalización 

En la presente investigación se utilizó dos variables, clima y desempeño laboral. 

Las variables cuentan con sus dimensiones de forma independiente, las cuales se 

detallarán más adelante. 

Variable 1: Clima laboral (CL) 

Definición conceptual: Según Palma (2004) el clima laboral es un conjunto de 

interacciones entre dimensiones como la comunicación, la autorrealización, las 

condiciones laborales, la supervisión y el involucramiento, ya que teniendo en 

cuenta esto y las actividades que realizan los colaboradores influyen en poder 

generar el clima laboral. 

Definición Operacional: La variable fue medida mediante un cuestionario, el cual 

se basará en la escala de Sonia Palma, con su estructura dimensional e 

indicadores: Comunicación, autorrealización, condiciones laborales, supervisión, 

involucramiento laboral. 

Indicadores: Tenemos como primer indicador tenemos a la comunicación, sus 

indicadores son la información, relaciones y colaboración, siguiendo con el 

involucramiento laboral, sus indicadores son compromiso, compensación, identidad 

y filosofía; así mismo, los indicadores de la autorrealización son el desarrollo 

profesional y personal, y como última dimensión, las condiciones laborales, 

teniendo beneficios y remuneración. 

Escala de medición: esta variable tuvo una medición ordinal. 

Variable 2: Desempeño Laboral (DS) 

Definición conceptual: Koopmans (2011) nos dice que el desempeño laboral se 

refiere al grupo de comportamientos o conductas evaluadas del colaborador. 

Definición operacional: La variable de desempeño se midió por un cuestionario, 

el cual estará enfocado en las siguientes dimensiones para ser evaluadas: 

desempeño de la tarea, desempeño contextual y comportamiento 

contraproducente. 
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Indicadores: Los indicadores de la variable desempeño de la tarea los conforma 

el planeamiento y organización del trabajo, logro de resultados y eficiencia laboral. 

Así mismo, el desempeño contextual tiene como indicadores la iniciativa, trabajo 

bajo presión e innovador. 

Escala de medición: su medición fue ordinal. 

3.3 Población, muestra, muestreo, unidad de análisis  

3.3.1 Población: 

Según Thacker (2020) la población es un conjunto completo de personas que 

concuerdan en ciertas características, en este caso, se contó con los trabajadores 

administrativos de la Municipalidad distrital de Nuevo Chimbote y la cantidad según 

Recursos Humanos es de 59. 

● Criterios de inclusión: 

Trabajadores administrativos dispuestos a colaborar de manera transparente con 

la encuesta elaborada. 

Trabajadores Laborando igual o más de 1 año. 

Trabajadores administrativos nombrados. 

● Criterios de exclusión: 

Trabajadores del área de seguridad, limpieza, practicantes y los que ya no laboran 

en la entidad. 

Trabajadores que estén bajo la modalidad CAS. 

Trabajadores con cargos de confianza. 

3.3.2 Muestra 

Así mismo Thacker (2020) menciona que una muestra es un subconjunto de la 

población con características específicas. En nuestro caso se trabajó y analizó con 

una muestra censal, López y Fachelli (2015) mencionan que la muestra censal es 

igual a toda la población, es decir que se encuestó a los 59 trabajadores. 
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3.3.3. Muestreo 

La técnica de muestreo no aplica, debido a que se utilizó toda la población. 

3.3.4 Unidad de análisis 

Los trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Nuevo Chimbote. 

3.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Para esta investigación se utilizó la técnica de la encuesta, ya que según Casas 

(2003) sirve para recolectar datos de forma rápida y eficaz de un grupo específico 

de personas. El instrumento que utilizamos fue el cuestionario, donde se obtuvo los 

datos mediante un problema ya planteado al cual se gira e indica poder analizar y 

encontrar en base a los datos propuestas de mejora o analizar dicho problema en 

base a las dos variables. 

En los instrumentos de las variables se aplicaron encuestas, definiendo la variable 

clima laboral, donde el autor es Sonia Palma Carrillo, del año 2004 con procedencia 

de Lima Metropolitana, con un tiempo de duración de 15 minutos y una 

administración individual o colectiva, donde la estructura se adaptó a 4 dimensiones 

y 16 ítems, con aplicación a trabajadores administrativos de la Municipalidad 

Distrital de Nuevo Chimbote. 

Siguiendo con la variable desempeño laboral, tiene como autor a Linda Koopmans 

en el año 2013, procedente de Holanda con un tiempo de duración de 10 a 15 

minutos y una administración individual. La estructura fue adaptada a 2 

dimensiones siendo evaluadas desempeño de la tarea y desempeño contextual, 

con aplicación a los trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de 

Nuevo Chimbote. 

3.5 Procedimientos 

Lo primero que se realizó fue presentar una carta de autorización expedida en 

nombre de la Escuela de Administración, la cual se envió al área de Recursos 

Humanos de la Municipalidad distrital de Nuevo Chimbote, donde se solicitó el 

permiso necesario para hacer de conocimiento sobre nuestra investigación donde 

posteriormente presentamos un documento para poder encuestar, de esta forma, 

se aplicó el instrumento y nos facilitaron la información con la lista de los 
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trabajadores que solicitamos previamente según nuestros criterios de inclusión y 

exclusión. Así, se aplicó el instrumento siguiendo el reglamento y políticas de la 

entidad. 

Se coordinó con el área de Recursos Humanos para el día de la aplicación del 

instrumento y no poder generar algún efecto en el desempeño diario de los 

trabajadores, ya que fue de manera individual. 

3.6 Método de análisis de datos 

El software que se utilizó fue Microsoft Excel, la plataforma nos ayudó a poder 

analizar los datos obtenidos por las encuestas, en el cual se realizaron tablas, 

gráficos y hallar porcentajes. Para poder hallar la confiabilidad, se utilizó el 

programa SPSS (Statistical Package for Social Sciences). 

3.7 Aspectos éticos 

En la presente investigación buscó preservar la transparencia, confiabilidad y 

veracidad de la información utilizada, además, se tuvo en cuenta el código de  ética 

N°012-2021/SG-UCV ya que con ello podremos encontrar resultados y propuestas 

reales y con valor, por ende, así mismo, empleamos referencias bibliográficas y 

citas correspondientes en el marco teórico y para corroborar la autenticidad de la 

investigación utilizamos el programa Turnitin, además se desarrolló la investigación 

aplicando las Normas APA 7 de manera correcta y coherente. 
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IV. RESULTADOS 

Tabla 1 

Relación entre CL y DL 

 
Clima 

Laboral 

Rho de 

Spearman 

Desempeño 

Laboral 

Coeficiente de 

correlación 
,613 

Sig. (bilateral) ,003 

N 59 

Nota. Base de datos 

 

Según se aprecia en la tabla 1, el coeficiente de relación de clima laboral con la 

variable desempeño laboral, dio como resultado de 0.613 siendo esta una relación 

positiva fuerte, y debido a que la significancia es de 0.03, siendo menor que 0.05, 

se aprueba la relación. Dicho resultado se comprende que mientras exista un buen 

clima laboral, favorecerá al desempeño de los trabajadores y que estos se 

encuentren motivados, satisfechos a nivel individual y grupal, lo cual contribuye a 

un trabajo eficiente y eficaz. 

Tabla 2 

Nivel de CL en la MNDNCH 

 Frecuencia Porcentaje (%) 

Válido 
Malo 7 11,9 % 

Regular 38 64,4 % 

Bueno 14 23,7 % 

Total 59 100,0 % 

Nota. Base de datos 
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Interpretación: En la tabla 2, se puede observar que el nivel del clima laboral fue 

del 64.4% considerando así que es regular según los trabajadores administrativos, 

11.9% indica que el clima laboral es malo, y sólo el 23.7% indica que es bueno, 

demostrando de esta manera que se necesita trabajar en un plan de acción que 

ayude a poder mejorar el clima laboral importante para alcanzar los objetivos de la 

entidad. 

 

Tabla 3 

Nivel de DL en la MDNCH 

 Frecuencia Porcentaje (%) 

Válido 
BAJO 14 23,7 % 

MEDIO 30 50,8 % 

ALTO 15 25,4 % 

Total 59 100,0 % 

Nota. Base de datos 

 

Interpretación: En la tabla 3, se puede observar que el nivel del desempeño 

laboral se encontró es 50.85% donde consideran los trabajadores administrativo 

que es regular, el 25.42% indica que el desempeño es alto, y el 23.73% indica 

que el desempeño es bajo,  es interesante dicho resultado porque en 

comparación con el clima organización, en el desempeño se encuentra un nivel 

alto o buen desempeño por parte de un grupo considerable de trabajadores, 

indicando que a pesar de las dificultades que existe en el entorno laboral, los 

trabajadores del municipio se esfuerzan por cumplir con sus tareas de la mejor 

manera posible. 
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Tabla 4 

Relación de comunicación con el DL 

 
Comunicaci

ón 

Rho de 

Spearman 

Desempe

ño Laboral 

Coeficiente de 

correlación 
,503 

Sig. (bilateral) ,008 

N 59 

Nota. Base de datos 

Interpretación: Se aprecia en la tabla 4, el coeficiente de relación de la dimensión 

comunicación con la variable desempeño laboral, se encontró que la relación es 

de 0.503 siendo esta positiva fuerte, encontrando una significancia de 0.008, 

siendo menor a 0.05, se acepta la relación. Dicho resultado es comprendido 

debido a que la comunicación se refiere a informar al colaborador sobre los 

planes y roles de las tareas, y que en la MDNCH se transmite esa información de 

manera motivadora y con el ímpetu de poder impulsar al trabajador y desempeñar 

sus actividades de forma eficaz y correcta con el manejo correcto de la 

información y el uso de los canales de comunicación. 

Tabla 5 

Relación de la autorrealización con el DL 

 
Autorrealizació

n 

Rho de 

Spearman 

Desempeñ

o Laboral 

Coeficiente de 

correlación 
,507 

Sig. (bilateral) ,006 

N 59 

        Nota. Base de datos 

 

Interpretación: Se observa en la tabla 5; el coeficiente de correlación de la 

dimensión autorrealización con la variable mencionada, se encontró que dicha 

relación es de 0.507 siendo positiva fuerte, con un valor de significancia del 0.006 
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siendo menor a 0.05, se acepta la relación. El resultado se entiende como, la 

autorrealización comprende el crecimiento profesional y personal del colaborador 

el cuál se ve relejado en el ánimo y desempeño con el que se desarrolla día a día 

en la organización estableciéndose metas.  

Tabla 6 

Relación de las condiciones laborales con el DL 

 

        Nota. Base de datos 

 

Interpretación: En el gráfico anterior de la tabla 6 se percibe que la correlación es 

de 0.506 siendo positiva fuerte, y con una significancia de 0.007 menor a 0.05 

equivalente a que se acepta dicha relación entre las condiciones laborales y la 

variable dependiente. Debido a que las condiciones laborales que presente la 

organización permiten al colaborador tener un mejor desarrollo en sus actividades 

diarias, mejorando así su desempeño laboral. 

 

 

 

 

 

 

 
Condiciones 

Laborales 

Rho de 

Spearma

n 

Desempeño 

Laboral 

Coeficiente 

de 

correlación 

,506 

Sig. 

(bilateral) 
,007 

N 59 
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Tabla 7 

Relación del involucramiento laboral con el DL 

 
Involucramiento 

Laboral 

Rho de 

Spearma

n 

Desempeñ

o Laboral 

Coeficiente de 

correlación 
,628* 

Sig. (bilateral) ,003 

N 59 

        Nota. Base de datos 

 

Interpretación: Para el objetivo 7 existe un coeficiente de correlación de 0.628; 

positiva fuerte, y una significancia de 0.003 siendo menor a 0.05 por lo cual se 

acepta la relación entre la dimensión y la variable ya mencionadas. 

Comprendiendo que el involucramiento laboral en el colaborador genera 

compromiso y participación con la organización, viéndose reflejado en el 

desempeño de este.  
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V. DISCUSIÓN 

Según lo hallado para el objetivo general, donde se busca determinar la relación 

entre la variable clima laboral y la variable desempeño laboral de los trabajadores 

administrativos de la Municipalidad distrital de Nuevo Chimbote, 2023, es de una 

correlación de 0.613 en lo cual diferimos que es una relación positiva, y con un 

porcentaje de significancia del 0.03, que aprueba la relación entre ambas variables. 

 

Con este resultado se acepta la hipótesis alterna, y se rechaza la hipótesis nula. 

Un resultado similar se encontró en la investigación de Zhenjing en el 2022, donde 

el autor halló una relación positiva y significante reflejando que la relación fue 

aprobada en una muestra de 314, donde además el investigador recomienda 

mantener un clima favorable ya que esto podrá ayudar a mantener un desempeño, 

sin dejar de tener en cuenta las condiciones que existen dentro del trabajo, el nivel 

de compromiso que se llega a desarrollar por las condiciones del puesto y los 

beneficios que no están exentos al desempeño. 

 

También, Correa y Liñan en 2021 decidieron investigar conocer la repercusión del 

clima en el desempeño laboral, esto fue aplicado a 50 obreros de una empresa, 

donde encontraron que también existe relación entre dichas vairables, con un 

resultado estadístico de correlación del 0,796, donde se interpreta como una 

relación positiva fuerte, y con un margen de error de 0,00. 

 

En otra investigación se halló el mismo resultado, donde los investigadores Maco y 

Sánchez en 2022, su investigación fue fundada en la empresa bancaria Mibanco 

teniendo como resultados que, si existe relación, además, con una significancia de 

0,01, donde el investigador menciona que, si se mantiene un buen clima laboral, el 

desempeño será mayor y el óptimo. 

 

Siguiendo con el segundo resultado obtenido referido a nivel de clima laboral, 

donde el 64.4% de los encuestados consideran que el clima es regular, poniendo a 

discusión el resultado de Maco y Sánchez del 2022 donde el 98.4% marcaron que 

en la empresa Mibanco existe  un clima adecuado, entonces, se puede decir que 

en esta investigación enfocada en una empresa privada, donde se tuvieron en 
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cuenta otros factores, también donde se mide de forma más constante y se tiene 

mayor énfasis en el mismo para que los trabajadores sientan una mayor comodidad 

al momento de realizar sus tareas. 

 

Bakhtiyari en el 2019 encontró como resultado en su teoría de clima laboral que 

existe factores como procesos internos, apoyo de los supervisores, conocer las 

metas y objetivos y sus roles en la empresa, y el feedback, entonces, teniendo en 

cuenta la teoría del investigador y nuestros resultados, en el clima influyen 

dimensiones que no debería dejarse de lado, como las mencionadas por el 

investigador, e implementarse para que el clima mejore. 

 

Para nuestros resultados del nivel de DL, se encontraron que más de la mitad de 

los encuestados (50.8%) consideraron que existe un desempeño regular y que se 

puede mejorar con un buen plan, también, Chagray en 2020, obtuvo un resultado 

similar, donde el desempeño laboral era, para el 82.5 de los encuestados, excelente 

pero que debería aplicarse un plan de mejora para conseguir mejores resultados y 

mantener un desempeño optimo. Además, Urbano en el año 2018, al analizar la 

variable de DL en trabajadores administrativos, se encontró con un clima favorable 

según el 62% de su muestra, donde da como resultados que mientras un mejor 

clima para realizar las actividades cotidianas, mayor podría ser el desempeño en la 

entidad pública.  

 

En nuestros resultados sobre la comunicación y su relación en el DL, con los 

resultados obtenidos de Adu en el 2014, teniendo la parte estadística de correlación 

con 0,503 y un margen de error del 0,008, la comunicación si tiene relación con el 

desempeño, donde el autor Adu menciona que la comunicación tiene relación en 

desarrollo de funciones correctamente a lo que lleva un buen desempeño, 

confirmando así con nuestros resultados. También en la teoría de Palma en 2004, 

afirma que para que exista un buen clima laboral con un buen desempeño, una de 

las dimensiones importante es la comunicación, donde se expresa con coherencia 

la información a transmitir para que pueda fluir de manera correcta, entonces, en 

base a nuestros resultados donde existe una relación con alta significancia se 

afirma lo que dicen los investigadores. 
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Se consideró como otro objetivo específico; la relación existente entre la dimensión 

autorrealización y el DL, los resultados nos indicaron que hay una relación positiva 

fuerte con un valor correspondiente al 0.507,   manifestando así que la 

autorrealización es la superación personal y profesional del colaborador, viéndose 

reflejado en sus actitudes diarias posteriores a influir en su desempeño laboral. 

  

Palma (2004) manifiesta que la autorrealización pertenece a aquellas posibilidades 

de crecer o ascender dentro de la empresa. Analizando el contexto en entidades 

públicas, como en este caso la Municipalidad Distrital de Nuevo Chimbote, se 

requiere de especializaciones, maestrías o doctorados para ascender a un puesto 

y de tal manera la remuneración aumenta, lo que demanda tiempo y dinero para 

invertir. Por tanto, Urbano (2018) concluyó con que las bajas posibilidades de crecer 

dentro de la organización ocasionan que su personal se sienta desmotivado y 

afecte en su desempeño laboral, reportando así que están directamente 

relacionados la autorrealización con el desempeño. 

 

Respecto a la dimensión condiciones laborales y su relación el DL, arrojó una 

correlación positiva fuerte de 0.506, obteniendo así que si existe una relación entre 

las condiciones laborales y DL.  

 

Se evidencia que el entorno del colaborador constituye a aquellas herramientas que 

lo rodean y le sirven de apoyo para sus actividades diarias, las condiciones en la 

que se desenvuelve. Al tener un espacio reducido, maquinarias deficientes o 

herramientas digitales desactualizadas, generará un impacto en el desempeño de 

este, como nos mencionan Al-Omari y Okasheh (2017) destacan factores 

infraestructurales que presentan las empresas; como la temperatura, el ruido e 

incluso la iluminación, puesto que si las condiciones no son las adecuadas para los 

trabajadores se puede obtener bajo rendimiento, y principalmente problemas 

interpersonales con los demás en el equipo de trabajo influyendo así en el 

desempeño de cada colaborador.  
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Estos resultados son corroborados por la investigación de Bashir et al. (2020) 

quienes nos dicen que las condiciones laborales tienen una relación directa con el 

DL. Destacando que las actitudes que presentan los colaboradores dependen del 

entorno adecuado en el que conviven día a día para sus tareas diarias. 

Concluyendo con que sí el empleado presencia un entorno adecuado y con 

condiciones idóneas generará que esté motivado y satisfecho aumentando el nivel 

de desempeño, viéndose beneficiada a futuro la organización.  

 

También es corroborado por otras autoras que nos exponen sobre las condiciones 

laborales y sus afectaciones en la salud del empleado, lo cuál ocasionará 

constantemente la rotación de personal y sobre todo bajo rendimiento laboral, para 

finalmente perjudicar el DL. (Burgard y Lin, 2013). 

 

En lo que respecta al involucramiento laboral y su relación con DL, nos indicó que 

existe una correlación de 0.628 analizando así que es positiva y significativa ya que 

contaba con un 0.05; aceptándose dicha relación. Lo que se define en como el 

involucramiento por parte del colaborador es de gran aporte para la empresa a la 

que pertenece, no únicamente a limitarse en el desarrollo de sus tareas, sino 

también incluir la innovación, identificación y compromiso con la misma, lo que 

acrecentará su desempeño.  

 

En el estudio de Maco y Sánchez (2021), como resultados presentaron en tabla 

cruzada la relación del involucramiento laboral con una de las dimensiones del DL 

(desempeño de la tarea) obteniendo que del total de sus participantes solo 4,10% 

respondieron a un nivel medio de relación entre ambas dimensiones, mientras el 

restante correspondiente a un 95,90% de los mismos, con un nivel bueno o alto a 

cuya relación. Concluyendo así; el esfuerzo que hace cada colaborador, y la 

dedicación que desarrollan al momento de sus actividades les genera satisfacción 

ya que la empresa; en este caso una Financiera ubicada en la ciudad de Chimbote, 

reconoce el esfuerzo de sus trabajadores y por ende motiva a los demás a continuar 

actitudes positivas para el beneficio de la empresa, reflejándose en un correcto 

desempeño laboral. 
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Por otro lado, estos resultados también son corroborados por López et. al (2015), 

quiénes manifiestan la importancia que tienen las recompensas después de un 

arduo trabajo, o los equipos que se forman, siendo parte del clima laboral. De tal 

manera que se forma un vínculo o una implicancia. Creando compromiso por parte 

de los empleados hacia la organización; mejorando el clima y siendo más eficientes 

en la productividad y competitividad. 

 

En suma, podemos decir que las dimensiones del CL utilizadas en esta 

investigación mantienen una relación directa con el DL ya que involucra las 

diferentes actitudes, compromisos, maneras de comunicarse, ambiente 

infraestructural y el desarrollo personal del trabajador dentro de la empresa, que 

son factores indispensables para mejorar la productividad y obtener mejores 

resultados, también cumplir con las metas y objetivos establecidos.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

27 
 

VI. CONCLUSIONES  

1. Conforme a los resultados, se halló la relación entre el CL y DL, esto se 

puede aseverar por los datos estadísticos de rho de Spearman de 0.613 

donde se puede decir que es positiva fuerte y con significancia de 0.003. 

Concluyendo así que si existe relación entre el CL y DL, además, que si se 

promueve un buen CL generará un buen DL. 

2. Siguiendo, el nivel del CL encontrado es regular para un 64.4% de la 

muestra encuestada, el 11.9% consideró que es malo y un 23.7% que es 

bueno, de esta forma, podemos concluir que existe un clima regular 

considerado por un 64.4% de los trabajadores administrativos. 

3. Se pudo hallar el nivel del DL en donde el 50.85% consideró que existe un 

desempeño regular, el 25.42% que existe un desempeño alto y que el 

23.73% un desempeño bajo, concluyendo que en la MDNCH existe un DL 

regular por el 50.85% de los trabajadores administrativos. 

4. También, se pudo hallar la relación de la comunicación con el DL con el 

resultado de rho de Spearman de 0.503 por lo que podemos decir que es 

positiva fuerte, con una significancia de 0.008. Concluyendo así que la 

comunicación influye en el DL de los trabajadores administrativos. 

5. Se dio a conocer la relación de la autorrealización con el DL en base a los 

resultados del SPSS, con un rho de Spearman de 0.507 donde podemos 

determinar que es una relación positiva fuerte, con un margen de error de 

0.006, de esta forma, concluimos que la autorrealización influye en el DL de 

manera que si existen oportunidades para los trabajadores y se les 

reconoce, su desempeño podría crecer. 

6. Siguiendo con otro resultado, la relación de las condiciones laborales con el 

DL se encontró con un 0.506 de correlación y un margen de error de 0.007 

en lo que se concluye, las condiciones laborales influyen en el DL de los 

trabajadores y que si existen unas condiciones idóneas se podría desarrollar 

un buen DL. 

7. Por último, los resultados de la relación del involucramiento laboral con el 

DL, con un rho de Spearman de 0.628 y un margen de error de 0.003, 

podemos analizar y concluir que el involucramiento laboral y el compromiso 
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con la entidad condiciona el desempeño que puedan generar cada 

trabajador. 
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VII. RECOMENDACIONES 

1. Se deberá establecer planes de acción conjunta, como dinámicas grupales 

en las áreas de trabajo para mejorar el clima, fomentar canales de 

comunicación más eficientes y de rápida respuesta, teniendo en cuenta la 

comunicación y demás dimensiones mencionadas en la investigación para 

que esta pueda llevar a mejorar el desempeño de los trabajadores 

administrativos. 

2. Hallando en la MDNCH un CL regular se recomienda realizar evaluaciones 

de cómo se relacionan, la comodidad entre compañeros de área, y aplicar 

dinámicas grupales enfocados en los procesos y un ambiente adecuado 

para trabajar, también, ambientar los lugares de trabajo y organizar las 

áreas que sean más cómodas con estantes y libreros con clasificación 

según lo conveniente. 

3. Para el nivel de DL en la MDNCH encontrado como regular también, pero 

un mayor porcentaje lo considero bueno en comparación con el clima, eso 

nos hace diferir que ante ponen realizar sus funciones y completar sus 

tareas a pesar de no existir un clima bueno o de manera constantemente 

bueno, solo con el fin de poder completar sus tareas y actividades, pero esto 

se podría mejorar midiendo con evaluaciones cada 3 meses, concretando 

metas y objetivos de la organización de la documentación, teniendo 

ambientes específicos para la documentación dentro de las áreas, así, al 

final de la jornada y del periodo de gobierno, las auditorías e inspecciones 

serán más rápidas con el objetivo de poder servir de manera eficiente a la 

población. 

4. Se recomienda para la relación de la comunicación con el DL crear un canal 

de cada área enfocado solo en pendientes y actividades donde se puedan 

generar diálogos fluidos y mejorar la confianza entre cada uno de los 

miembros, también estimular el flujo de información entre gerencias y 

subgerencias y elaborar reuniones 1 vez por semana para conocer los 

avances de manera más específica, de esta forma se podrá organizar mejor 

cada gerencia y subgerencia con el fin de mejorar el desempeño. 

5. Se recomienda al área de Recursos Humanos, implementar capacitaciones 

constantes y a la vez reconocer a aquellos colaboradores que destacaron 
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en su desempeño mensual cumpliendo con las metas establecidas dentro 

de cada área de la MDNCH, para lo que respecta la autorrealización. 

6. Para la dimensión de condiciones laborales se recomienda mejorar por 

completo la infraestructura de la MDNCH como también los equipos y 

herramientas utilizadas para el desarrollo de las actividades diarias de los 

colaboradores y posteriormente brindar una mejor atención al público. 

7. Se recomienda a cada jefe de las Gerencias y Subgerencias de la MDNCH 

hacer partícipe de todas las actividades a todos sus colaboradores, 

integrándolos y así generar más compromiso e identificación por parte de 

estos. Ya que se pudo apreciar en los resultados que influye en el 

desempeño de los trabajadores. 
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ANEXOS 

ANEXO 1: Matriz de operacionalización de variables 

VARIABLE 
DEFINICIÓN 

CONCEPTUAL 
DEFINICIÓN 

OPERACIONAL 
DIMENSIONES INDICADORES 

ESCALA DE 
MEDICIÓN 

Variable 1: 
Clima 
Laboral 

Según Palma (2004) 
el clima laboral es un 
conjunto de 
interacciones entre 
dimensiones como 
la comunicación, la 
autorrealización, las 
condiciones 
laborales, la 
supervisión y el 
involucramiento, ya 
que teniendo en 
cuenta esto y las 
actividades que 
realizan los 
colaboradores 
influyen en poder 
generar el clima 
laboral. 

La variable será 
medida mediante 
un cuestionario, el 
cual será basado 
en la escala de 
Sonia Palma, con 
su estructura 
dimensional e 
indicadores: 
Comunicación, 
autorrealización, 
condiciones 
laborales, 
supervisión, 
involucramiento 
laboral. 

Comunicación 

Información 

ORDINAL 

Relaciones 

Colaboración 

Autorrealización 

Desarrollo profesional 

Desarrollo personal 

Condiciones laborales 

Beneficios 

Remuneración 

Involucramiento laboral 

Compromiso 

Compensación 



Identidad 

Filosofía 

VARIABLE DEFINICIÓN 
CONCEPTUAL 

DEFINICIÓN 
OPERACIONAL 

DIMENSIONES INDICADORES ESCALA DE 
MEDICIÓN 

Variable 2: 
Desempeño 
Laboral 

Koopmans (2011) 
entiende el 
desempeño laboral 
como un grupo de 
comportamientos o 
conductas 
observadas del 
colaborador. 

La variable de 
desempeño será 
medida por un 
cuestionario, el 
cual está enfocado 
en las siguientes 
dimensiones para 
ser evaluadas: 
desempeño de la 
tarea, desempeño 
contextual y 
comportamiento 
contraproducente. 

Desempeño de la Tarea 
Planeamiento y organización del trabajo 

ORDINAL 

Logro de Resultados 

Eficiencia laboral 

Desempeño Contextual 
Iniciativa 

Trabajo bajo presión 

Innovador 

Creativo 

Resiliencia 



 

 
 

ANEXO 2: Instrumento de recolección de datos 
 

CUESTIONARIO SOBRE CLIMA LABORAL DE LOS TRABAJADORES 

ADMINISTRATIVOS DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE NUEVO 

CHIMBOTE, 2023 

 

Estimado/a participante, 

 

Esta es una investigación llevada a cabo dentro de la escuela de Administración 

de la Universidad César Vallejo; los datos recopilados son anónimos, serán 

tratados de forma confidencial y tienen finalidad netamente académica. Por 

tanto, en forma voluntaria; SÍ (   ) NO (   ) doy mi consentimiento para continuar 

con la investigación que tiene por objetivo determinar la relación del clima y 

desempeño laboral de los trabajadores administrativos de la Municipalidad 

Distrital de Nuevo Chimbote, 2023. Asimismo, autorizo para que los resultados 

de la presente investigación se publiquen a través del repositorio institucional de 

la Universidad César Vallejo.  

Cualquier duda que les surja al contestar esta encuesta puede enviarla al correo: 

cvasquezl170@gmail.com  

 

INSTRUCCIONES: 

Marca con un aspa (x) la respuesta que mejor represente para usted el grado en 

el que se encuentra de acuerdo con las preguntas, siguiendo la escala valorativa 

del 1 al 5.  

 

La siguiente tabla especifica el significado de la escala de valoración recién 

mencionada. 

 

Nunca (N) Casi nunca 

(CN) 

A veces (AV) Casi siempre (CS) Siempre (S) 

1 2 3 4 5 

      

 

mailto:cvasquezl170@gmail.com


 

 
 

 

I. PREGUNTAS DE ESTUDIO:  

 

N° Dimensiones / ítems Valoraciones 

Variable independiente: CLIMA LABORAL  

D1 Comunicación N CN AV CS S 

1 ¿La información dentro del área es clara y 

concisa? 

     

2 ¿Existen canales de información eficientes?      

3 ¿La comunicación entre los niveles jerárquicos 

de la entidad pública es fluida? 

     

4 ¿Cree usted que la entidad fomenta un trabajo 

colaborativo entre los servidores públicos? 

     

5 ¿Existe comunicación colaborativa en los 

equipos de trabajo? 

     

6 ¿Existe colaboración interdepartamentos?      

D2 Autorrealización N CN AV CS S 

7 ¿La MDNCH tiene como política promover a 

los trabajadores? 

     

8 ¿La MDNCH realiza capacitaciones para 

mejorar sus competencias? 

     

9 ¿La MDNCH reconoce sus logros obtenidos?      

10 ¿Se siente motivado al momento de realizar 

sus actividades laborales? 

     

D3 Condiciones laborales N CN AV CS S 

11 ¿La MDNCH le otorga beneficios adicionales 

a la remuneración? 

     

11 ¿La remuneración es acorde a sus funciones 

que realiza? 
     

D5 Involucramiento laboral N CN AV CS S 



 

 
 

13 ¿Siente el compromiso con la MDNCH?      

14 
¿La entidad le otorga compensaciones por las 

buenas prácticas realizadas durante un 

periodo? 

     

15 ¿Conocen de forma clara la definición de 

visión, misión y valores de la MDNCH? 

     

16 
¿Conocen los principios que rigen el 

cumplimiento de las actividades de la 

entidad? 

     

 

CUESTIONARIO SOBRE DESEMPEÑO LABORAL DE LOS 

TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL 

DE NUEVO CHIMBOTE, 2022 

Estimado/a participante, 

Esta es una investigación llevada a cabo dentro de la escuela de Administración 

de la Universidad César Vallejo; los datos recopilados son anónimos, serán 

tratados de forma confidencial y tienen finalidad netamente académica. Por 

tanto, en forma voluntaria; SÍ (   ) NO (   ) doy mi consentimiento para continuar 

con la investigación que tiene por objetivo Determinar la relación del clima y 

desempeño laboral de los trabajadores administrativos de la Municipalidad 

Distrital de Nuevo Chimbote, 2022. Asimismo, autorizo para que los resultados 

de la presente investigación se publiquen a través del repositorio institucional de 

la Universidad César Vallejo.  

Cualquier duda que les surja al contestar esta encuesta puede enviarla al correo: 

cvasquezl170@gmail.com  

INSTRUCCIONES: 

Marca con un aspa (x) la respuesta que mejor represente para usted como 

funcionario público el grado en el que se encuentra de acuerdo con las 

preguntas, siguiendo la escala valorativa del 1 al 5.  

La siguiente tabla especifica el significado de la escala de valoración recién 

mencionada. 

Nunca (N) Casi nunca 

(CN) 

A veces (AV) Casi siempre (CS) Siempre (S) 

mailto:cvasquezl170@gmail.com


 

 
 

1 2 3 4 5 

      

II. PREGUNTAS DE ESTUDIO:  

 

N° Dimensiones / ítems Valoraciones 

Variable dependiente: DESEMPEÑO LABORAL  

D1 Desempeño de la tarea N CN AV CS S 

1 ¿Las tareas que realiza son planificadas?      

2 ¿Se establecen nuevas metas a corto plazo?      

3 ¿Las metas establecidas, fueron realizadas?      

4 ¿Innova su método de realizar sus actividades 

laborales? 

     

D2 Desempeño Contextual N CN AV CS S 

5 ¿Usted toma la iniciativa para realizar sus 

actividades laborales? 

     

6 ¿Existe trabajo bajo presión en la entidad?      

7 ¿Fomenta una actitud innovadora dentro de la 

entidad? 

     

8 ¿Tiene usted una actitud creativa para mejorar 

su desempeño? 

     

9 ¿Su planificación laboral fue óptima? 
     

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 
 

ANEXO 3: Matriz Evaluación por juicio de expertos, formato UCV. 
 

 



 

 
 

 



 

 
 

 



 

 
 

 



 

 
 

 



 

 
 

 



 

 
 

 



 

 
 

 



 

 
 

 



 

 
 

 



 

 
 

 



 

 
 

 



 

 
 

 



 

 
 

 



 

 
 

 



 

 
 

ANEXO 4: Escala de interpretación de la magnitud del coeficiente de 

confiable 

Intervalo al que pertenece el  

coeficiente Alfa de Cronbach 

Valoración de la fiabilidad de los  

ítems analizados 

0 a 0,5 Inaceptable 

0,5 a 0,6 Pobre 

0,6 a 0,7 Débil 

0,7 a 0,8 Aceptable 

0,8 a 0,9 Bueno 

0,9 a 1,0 Excelente 

Nota: Tomado de Chaves y Rodríguez (2018) 

Confiabilidad del instrumento de clima laboral 

 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,861 16 

 

Mediante la aplicación de la prueba piloto, nos dio como resultado un alfa de 

Cronbach de 0.86, donde en base a los autores Chaves y Rodríguez (2018) el 

nivel de confiabilidad se puede decir que es bueno para el instrumento de clima 

laboral, ya que está en el rango de 0.86. 

Anexo: Confiabilidad del instrumento de desempeño laboral 

 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,796 9 

 

Siguiendo con el instrumento de desempeño, luego de la aplicación de la prueba 

piloto, nos dio por resultado 0,79, donde según los autores Chaves y Rodríguez 

(2018) en su cuadro de confiabilidad, el instrumento es aceptable 



 

 
 

ANEXO 5: Base de datos 

 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16

E1 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 1 2 5 1 5 5

E2 4 3 4 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3

E3 2 2 2 3 2 3 2 3 1 3 1 4 4 2 3 3

E4 4 3 3 3 4 3 2 2 2 2 1 2 3 1 2 2

E5 2 2 2 2 4 2 2 3 1 3 1 1 3 2 3 3

E6 4 4 5 3 4 5 3 4 3 4 2 3 5 1 4 5

E7 3 3 3 3 3 2 1 4 1 4 1 1 5 1 5 5

E8 3 3 4 3 4 3 2 3 1 3 1 3 5 1 5 5

E9 5 4 3 3 4 3 2 5 2 5 1 1 5 1 5 1

E10 3 3 4 3 2 3 3 3 3 3 1 1 5 1 4 3

E11 5 4 3 2 3 2 2 5 1 5 1 1 5 1 4 4

E12 5 4 4 4 4 3 3 4 3 4 3 3 4 3 4 4

E13 4 5 5 4 4 4 3 3 3 3 1 4 4 4 5 5

E14 4 3 3 2 2 2 1 1 2 1 1 4 5 1 1 2

E15 5 5 4 3 5 4 1 5 2 5 1 2 3 3 4 4

E16 5 4 4 3 5 3 3 5 1 5 2 1 5 1 1 3

E17 5 3 1 1 3 3 1 5 1 5 1 1 5 3 2 4

E18 3 3 3 3 4 4 1 5 1 5 2 1 5 1 4 4

E19 4 4 3 3 3 3 2 3 1 3 1 1 4 1 2 2

E20 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 1 2 3 2 3 3

E21 5 4 2 1 1 1 1 5 3 5 1 1 3 4 5 5

E22 3 1 2 2 3 3 2 1 1 1 1 1 2 1 3 3

E23 4 3 3 3 3 2 3 3 2 3 2 2 2 2 3 3

E24 1 2 3 2 2 1 1 1 1 1 2 2 1 2 1 2

E25 4 4 1 2 1 1 2 3 1 3 1 1 2 1 3 3

E26 2 2 2 3 2 3 3 3 2 3 1 2 4 2 4 4

E27 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 5 1 1 1

E28 5 4 3 3 3 2 3 4 1 4 1 2 3 1 2 3

E29 4 3 3 2 3 2 1 4 3 4 1 3 4 1 3 2

E30 3 2 2 1 3 2 1 3 1 3 1 1 1 1 1 3

E31 4 3 3 2 3 1 3 4 1 4 3 3 4 4 4 4

E32 5 5 3 5 4 4 3 5 2 5 4 1 3 5 5 4

E33 4 1 3 3 5 1 2 4 4 4 1 1 4 2 2 3

E34 3 1 3 3 3 1 3 3 2 3 2 1 3 1 2 3

E35 4 2 2 2 5 3 1 3 2 3 3 4 5 1 5 4

E36 3 3 3 2 3 2 3 2 2 2 1 2 4 2 4 4

E37 5 4 5 2 3 2 2 2 2 2 2 3 2 2 5 2

E38 3 3 2 3 2 2 4 5 2 5 3 4 5 2 2 2

E39 5 3 3 3 3 3 2 4 2 4 1 3 3 1 4 4

E40 3 3 3 3 3 2 2 2 2 2 1 1 4 1 3 3

E41 4 3 2 2 3 2 1 4 2 4 3 2 5 2 3 3

E42 5 4 2 2 5 2 2 3 2 3 1 1 5 1 4 4

E43 5 5 4 3 3 3 1 3 1 3 1 1 4 1 4 4

E44 4 3 3 3 4 2 1 2 1 2 1 1 4 1 4 4

E45 2 2 3 4 3 1 1 3 1 3 1 3 4 1 1 3

E46 4 4 3 3 3 3 2 3 1 3 1 3 5 2 5 4

E47 2 2 2 2 2 2 1 3 1 3 1 1 3 3 3 3

E48 3 2 1 3 1 1 1 3 3 3 1 3 4 1 3 3

E49 1 2 3 3 2 1 1 1 3 1 1 1 3 3 3 3

E50 3 2 2 1 2 2 2 4 3 4 2 4 3 2 3 3

E51 3 3 3 3 2 3 2 5 2 5 1 1 1 2 1 2

E52 5 5 3 4 3 2 4 5 2 5 2 2 4 1 2 3

E53 3 3 2 3 3 3 3 4 1 4 3 3 5 2 3 3

E54 3 3 3 4 2 3 4 3 1 3 2 3 3 1 3 4

E55 4 3 4 4 2 3 4 4 4 4 3 4 5 4 4 3

E56 3 3 4 3 2 3 4 4 3 4 4 4 5 3 3 3

E57 4 4 3 3 3 2 3 3 3 3 4 3 3 4 4 4

E58 3 3 2 3 3 1 1 2 4 2 1 3 4 3 2 3

E59 3 2 2 3 3 2 1 3 2 3 1 3 3 4 2 3

VARIABLE: CLIMA LABORAL

Ítems

Encuestados



 

 
 

 

 

 

 

1 2 3 4 5 6 7 8 9

E1 5 4 5 4 5 5 5 5 5

E2 4 3 4 4 4 2 4 3 3

E3 3 3 4 3 3 5 3 4 4

E4 3 3 3 3 4 3 3 4 4

E5 3 3 3 3 3 3 3 4 5

E6 5 4 4 5 5 5 5 4 4

E7 4 3 4 5 5 4 3 3 3

E8 3 2 3 3 5 4 4 4 5

E9 4 3 4 4 5 5 4 4 4

E10 4 2 2 4 5 5 5 4 5

E11 5 3 4 4 5 3 5 3 4

E12 4 4 4 5 4 2 3 3 4

E13 4 2 3 2 4 4 4 3 3

E14 4 1 2 2 1 4 1 2 3

E15 5 5 4 5 5 3 5 4 5

E16 5 3 4 4 5 3 4 3 3

E17 5 3 3 5 5 3 4 3 3

E18 2 1 3 3 3 3 3 3 3

E19 3 3 3 3 3 3 3 2 3

E20 2 3 3 3 3 3 3 2 3

E21 1 2 2 3 5 3 4 5 5

E22 4 4 4 4 2 3 3 3 3

E23 3 3 2 3 3 3 3 3 3

E24 1 2 2 2 3 3 3 2 3

E25 4 4 3 4 5 3 3 2 3

E26 3 3 4 3 4 2 4 2 3

E27 3 1 3 3 4 3 4 4 5

E28 3 3 3 3 3 4 2 3 3

E29 3 2 3 4 5 1 4 1 3

E30 4 5 5 4 4 3 3 4 4

E31 5 4 5 5 5 1 5 5 5

E32 3 4 3 4 5 3 3 2 3

E33 4 4 4 2 2 2 2 2 3

E34 3 3 3 4 4 3 3 3 3

E35 5 5 3 3 3 4 4 4 5

E36 2 2 3 4 4 3 2 3 4

E37 4 4 4 4 4 4 4 4 4

E38 4 3 3 4 4 2 2 3 3

E39 5 4 5 5 5 4 5 2 2

E40 3 2 3 3 4 3 2 4 2

E41 5 5 5 5 5 3 5 5 5

E42 1 3 3 5 5 5 5 4 4

E43 4 4 3 3 5 4 3 2 2

E44 5 3 4 4 5 3 4 4 4

E45 1 1 1 2 3 3 3 3 3

E46 3 3 4 4 4 3 4 2 4

E47 3 3 3 3 4 4 4 3 3

E48 2 2 3 3 3 4 3 2 2

E49 4 4 5 3 5 5 3 4 4

E50 3 4 4 3 3 5 4 3 2

E51 3 4 3 4 3 4 2 2 2

E52 2 2 3 3 3 4 4 2 2

E53 5 5 5 5 3 4 3 2 3

E54 4 4 5 4 4 4 3 3 4

E55 4 5 4 4 3 3 4 4 3

E56 3 3 4 4 3 3 4 3 3

E57 3 4 4 4 3 4 4 2 3

E58 5 5 5 4 5 4 5 5 5

E59 4 3 3 4 4 3 4 3 3

VARIABLE: DESEMPEÑO LABORAL

Ítems
Encuestados



 

 
 

ANEXO 6: Modelo de consentimiento y/o asentimiento informado 

 

 

 



 

 
 

ANEXO 7: Autorización de aplicación del instrumento 

 

 



 

 
 

ANEXO: Prueba de normalidad 

Pruebas de normalidad 

 

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 

CLIMA LABORAL ,342 59 ,000 ,754 59 ,000 

DIMENSION 1 ,295 59 ,000 ,779 59 ,000 

DIMENSION 2 ,250 59 ,000 ,794 59 ,000 

DIMENSION 3 ,317 59 ,000 ,754 59 ,000 

DIMENSION 4 ,230 59 ,000 ,802 59 ,000 

DESEMPEÑO LABORAL ,255 59 ,000 ,807 59 ,000 

DIMENSION 5 ,280 59 ,000 ,761 59 ,000 

DIMENSION 6 ,260 59 ,000 ,804 59 ,000 

 

Decisión: La significancia de las variables es de 0.000 y 0.000, es decir menor 

que 0.05 el nivel de significancia, por tanto, se rechaza la hipótesis nula y se 

acepta la hipótesis alterna que dice que los datos tienen una distribución normal. 

Por tanto, el estadístico a usar es la prueba no paramétrica de rho de Spearman. 

 

Interpretación de los resultados del coeficiente del Rho de Spearman 

 

Valor Lectura 

De -0.91 a -1 Correlación negativa perfecta 

De -0.76 a -0.90 Correlación negativa muy fuerte 

De -0.51 a -0.75 Correlación negativa fuerte 

De -0.11 a -0.50 Correlación negativa media 

De 0 a -0.10 Correlación negativa débil 

0 No existe correlación 

De 0 a 0.10 Correlación positiva débil 

De +0.11 a 0.50 Correlación positiva media 

De +0.51 a 0.75 Correlación positiva fuerte 

De +0.76 a 0.90 Correlación positiva muy fuerte 

De +0.91 a 1 Correlación positiva perfecta 

 

 



 

 
 

Matriz de consistencia 

Título: “Clima y Desempeño laboral de los trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Nuevo Chimbote, 2022” 

Problema Hipótesis Objetivos Variables Metodología Población y Muestra 

¿Cuál es la relación del 
clima y desempeño 

laboral de los 
trabajadores 

administrativos de la 
Municipalidad distrital 
de Nuevo Chimbote? 

Hipótesis: Ha: 
Existe relación 
entre el clima y 

desempeño laboral 
de los trabajadores 
administrativos de 
la Municipalidad 

distrital de Nuevo 
Chimbote, 2023, 

Ho: No existe 
relación entre el 

clima y desempeño 
laboral de los 
trabajadores 

administrativos de 
la Municipalidad 

distrital de Nuevo 
Chimbote, 2023. 

 

General: Determinar la 
relación del clima y 

desempeño laboral de los 
trabajadores administrativos 

de la Municipalidad distrital de 
Nuevo Chimbote, 2023. 

Variable 1: 
Clima Laboral 

Tipo, enfoque y 
diseño de 

investigación: El 
estudio es de tipo 
aplicada. Enfoque 
cuantitativo. Nivel 

correlacional. Diseño 
no experimental de 
corte transversal.  

 

La población: está 
constituida por los 

trabajadores 
administrativos de la 

Municipalidad Distrital 
de Nuevo Chimbote. 

 
Muestra: 59 
trabajadores 

administrativos.  
 

Técnicas e 
instrumentos de 

recolección de datos: 
Cuestionario. 

 

Específicos: 
OE1: Identificar el nivel de 

clima laboral de los 
trabajadores administrativos 

de la municipalidad de Nuevo 
Chimbote, 2023. 

OE2: Identificar el nivel de 
desempeño laboral de los 

trabajadores administrativos 
de la municipalidad distrital de 

Nuevo Chimbote, 2023. 
OE3: Determinar la relación 

que existe entre la 
comunicación y desempeño 
laboral de los trabajadores 

administrativos de la 
Municipalidad distrital de 
Nuevo Chimbote, 2023.  

Variable 2: 
Desempeño 

Laboral 



 

 
 

 

OE4: Determinar la relación 
que existe entre la 

autorrealización y el 
desempeño laboral de los 

trabajadores administrativos 
de la Municipalidad distrital de 

Nuevo Chimbote, 2023. 
OE5:  Determinar la relación 

que existe entre las 
condiciones laborales y el 
desempeño laboral de los 

trabajadores administrativos 
de la Municipalidad distrital de 

Nuevo Chimbote, 2023. 
OE6:  Determinar la relación 

que existe entre el 
Involucramiento laboral y el 
desempeño laboral de los 

trabajadores administrativos 
de la Municipalidad distrital de 

Nuevo Chimbote, 2023. 
 


