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RESUMEN 

El presente trabajo de investigación tiene por título: “Clima organizacional y 

desempeño laboral de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de Casma – 

2022, En cuanto a los objetivos, como objetivo general tenemos determinar la 

relación entre CO y DL en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Casma 

2022. El tipo de investigación utilizado fue de tipo básica, con un diseño no 

experimental de corte transversal descriptivo correlacional, un enfoque cuantitativo, 

la muestra utilizada fue de 140 colaboradores, el instrumento fue el cuestionario 

conformado por 28 ítems, obteniendo un ,776 de Rho de Spearman. Por eso los 

resultados indican el nivel de las variables CO y DL es buena. Con esta 

investigación se concluye que, si existe relación directa y significativa entre las 

variables de estudio, además de ello se encontró en un nivel alto a las variables CO 

y DL en los trabajadores de la MPC. 

Palabras clave: clima organizacional, desempeño laboral, estructura 

organizacional, eficiencia 
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ABSTRACT 

The present research work has the title: "Organizational climate and work 

performance of workers in the Provincial Municipality of Casma - 2022, Regarding 

the objectives, as a general objective we have to determine the relationship between 

CO and DL in the workers of the Municipality Provincial de Casma 2022. The type 

of research used was basic, with a non-experimental descriptive correlational cross-

sectional design, a quantitative approach, the sample used was 140 collaborators, 

the instrument was the questionnaire made up of 28 items, obtaining a .776 of 

Spearman's Rho. That is why the results indicate the level of the variables CO and 

DL is good. With this investigation it is concluded that, if there is a direct and 

significant relationship between the study variables, in addition to this, the variables 

CO and DL were found at a high level in the MPC workers. 

Keywords: organizational climate, job performance, organizational structure, 

efficiency
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I. INTRODUCCIÓN  

Los problemas que podemos observar a menudo solo están en el papel, porque los 

funcionarios públicos, que están extremadamente agotados emocionalmente por 

las malas relaciones interpersonales entre colegas; falta de incentivos, capacitación 

y oportunidades; salarios bajos; mala logística; incapacidad para realizar las tareas 

asignadas, a menudo, carecen de la infraestructura inadecuada. Algunos directivos 

o administradores de organismos públicos organizan eventos sociales y de 

integración entre los empleados.  

Actualmente las organizaciones en la ciudad aún no logran darse cuenta del valor 

del trabajo que realizan sus empleados, razón por la cual tienen colaboradores 

insatisfechos por la mala gestión; tratan a sus trabajadores como máquinas de 

producción, sin recibir ningún incentivo por las horas extras que aportan a la 

organización, ignorando las emociones y sentimientos de sus colaboradores, por lo 

que esto genero un ambiente tenso en la organización el hecho de no notar un 

cambio en el entorno de trabajo indica un desempeño deficiente en la institución. 

Por esta razón, el clima organizacional (CO) y el desempeño laboral (DL) en la 

actualidad es uno de los temas más estudiados a nivel corporativo, debido a su 

importancia para las organizaciones que están en constante búsqueda de 

oportunidades de mejora, para poder crear un buen ambiente de trabajo laboral 

para sentirse cómodo y seguro. 

En Colombia, se hizo un análisis desde la perspectiva de los trabajadores en 

instituciones privadas y públicas, y se estimó que el 52,5% indican que no existe un 

clima agradable de trabajo debido a que no conocen a sus compañeros, y tampoco 

existe una buena comunicación con ellos, lo cual genera una insatisfacción por 

parte de los colaboradores, trayendo un bajo rendimiento (Pedraza, 2020). 

En el Caribe, Colombia; en las empresas del Sector Palmero el 86 % de los 

empleados piensa que su salario es insuficiente, y el 48 % están insatisfechos con 

la infraestructura. Observamos la deficiencia de la gestión de talento humano, por 

eso se empieza a crear la insatisfacción de los colaboradores, y esto empieza a 

traer como consecuencia su bajo DL, mientras que a los trabajadores se les brinde 
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un buen CO, su desempeño será mejor, ya que se sentirán motivados y cómodos 

en su entorno de trabajo. (Daza et al., 2021) 

Ante este complejo panorama del mercado laboral interno, caracterizado por el 

aumento del desempleo, la inactividad y la precariedad laboral, el presente 

documento se utiliza para encaminar el comportamiento trimestral de los principales 

indicadores del mercado laboral peruano a la “nueva normalidad”. El avance o 

fracaso del empleo en un país se manifestará cuando se reanude la producción, se 

reanude la actividad económica y se levanten las medidas y/o restricciones de la 

emergencia sanitaria. Los gobiernos han tomado medidas para proteger los 

ingresos, y los empleos las operaciones comerciales durante la emergencia, 

evitando que el impacto sea negativo en los ingresos de los trabajadores y 

enfrentando una expansión de la desigualdad que debe priorizarse. Lograr esto 

requiere priorizar el crecimiento económico, pasar rápidamente a la creación de 

empleo y alcanzar y superar los niveles previos a la pandemia en términos de 

calidad y cantidad de empleo. ComexPerú brinda información y evidencia relevante 

para contribuir al debate de las políticas aplicables, a la toma de decisiones de la 

manera más eficiente y eficaz posible, y a la promoción de medidas de política 

pública diseñadas dentro de su misión declarada (Luna, 2021). 

Para mejorar los niveles del CO, Chang (2020) propuso monitorear la percepción 

la cual consta de establecer programas de teletrabajo para mantener las 

operaciones; sobre todo cuando el ambiente puede ser negativo, cómo es el caso 

de las actuales contingencias que vive nuestro país a causa del Covid – 19; así 

mismo, la participación la cual involucra comunicación entre los líderes y sus 

equipos para coordinar esfuerzos y encontrar alternativas que permitan la 

continuidad de las operaciones; por otra parte compartir información, considerando 

la actitud positiva de los empleados y los gerentes ante una situación específica. 

Por último, la implementación de canales de comunicación, para gestionar 

situaciones de crisis y mantener una productividad óptima, para tomar decisiones y 

responder, así como escuchar las necesidades de nuestros empleados con el fin 

de crear un ambiente laboral positivo ante las extraordinarias circunstancias 

actuales. 
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El CO es uno de los temas más importantes para los colaboradores, ya que el 81% 

de los empleados suelen pertenecer a algunos de los rubros en los que se 

desempeñan como, consultoría, marketing y ventas, salud y educación, minería y 

energía, servicios generales, consumo masivo y comunicación por lo que creen que 

el CO es muy importante para el DL. Cada organización tiene estrategias para 

satisfacer a sus clientes, pero no saben por qué elegirían una empresa con 

trabajadores talentosos sobre otra. Por ejemplo, para la nueva la generación z y los 

millennials, priorizan el equilibrio entre la vida personal y laboral, la facilidad de 

horarios, el crecimiento profesional, el feedback inmediato, la sensación de ser un 

rol importante dentro de una organización. Del mismo modo, solo el 49% de los 

trabajadores dice tener un sistema como una forma de reconocimiento o 

recompensa por el desempeño Los beneficios para los trabajadores se basan en la 

conciliación de la vida laboral y familiar, el ahorro, la reducción del estrés y la 

comodidad en el trabajo. Cuando se trata de beneficios empresariales, apostamos 

por mejorar la calidad de vida de nuestros colaboradores, mejorando el CO, 

reduciendo el ausentismo y ausentismo, aumentando la productividad y reteniendo 

el talento. El aspecto o tema más importante en la aceptación de un trabajo siempre 

ha sido el tema del salario y las bonificaciones de un 27%, seguido de un buen 

ambiente de trabajo o ambiente con todos los beneficios de un empleado 

permaneciente a un 23% y un 22% respectivamente, ya que en las opciones de 

carrera llega a ser un 19% e incentivos como horarios de trabajo flexibles de un 9% 

(Zumaeta, 2018). 

Silva (2016) señaló que la mayor cantidad de denuncias por corrupción, fueron 

dirigidas a los suboficiales de tercera categoría que comenzaron a trabajar en el 

servicio policial que fueron tentados fácilmente a cometer irregularidades en su DL 

donde crea un ambiente hostil entre los miembros de la comunidad de educación 

policial y puede afectar los resultados educativos y los procesos de aprendizaje 

educativo de los alumnos de la organización. La existencia que debe existir entre 

todos los pueblos es fundamental para el potencial humano para la convivencia 

armoniosa y difícil de lograr. 

En el hospital San Ignacio de Casma el 44% de los empleados están insatisfechos 

con el clima laboral dentro de la institución, si bien es cierto todas las instituciones 
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cuentan con el área de Gestión de Talento Humano y esta se encarga de velar por 

los colaboradores e incentivarlos. Sin embargo, esta área no está viendo por el 

bienestar de sus empleados, es por ello que se sienten inconformes porque no 

reciben incentivos, recompensas ni reconocimientos, trayendo como 

consecuencias un bajo rendimiento en el desempeño de los trabajadores del 

HASIC. (Rivero y Vera, 2018) 

Actualmente el CO y el DL, traen repercusión en las instituciones privadas, como 

se sabe el DL influye mucho en el CO. Colchado (2017) señala como una realidad 

problemática se da porque no existe una atención de servicio a un nivel esperado 

en base a la institución que representa, en este caso la UGEL debe de contar con 

colaboradores eficientes para el logro de funciones asignadas, por la 

responsabilidad que corresponde a la hora de realizar los trámites correspondientes 

dentro de la organización. Por la falta de incentivos y recursos, los colaboradores 

no se desempeñan de manera eficiente y eficaz.  

En este contexto, se presenta el siguiente estudio que se plantea como una 

problemática a investigar acerca de ¿Existe relación directa y significativa entre el 

CO y DL de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Casma – 2022? 

Respecto a las justificaciones de estudio desde el punto de vista teórico, sobre las 

variables de estudio que se viven en la Municipalidad Provincial de Casma (MPC); 

este estudio se sustentará en teorías ya conocidas que estén asociados a esta 

investigación; con el fin aportar sobre ellas. 

De esta manera, la presente investigación tiene como justificación práctica atender 

una necesidad que existe dentro de la MPC, entre los colaboradores que la 

conforman, mediante la percepción de los trabajadores nos refieren problemas de 

desmotivación, falta de relación interpersonal, remuneraciones bajas y una mala 

infraestructura. Por eso mismo con esta investigación se busca dar una propuesta 

de mejora y a la misma vez un aporte de recomendaciones basadas en los 

problemas mencionados y en los resultados finales que arrojará está presente 

investigación.   
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La relevancia social en esta investigación permitirá conocer las falencias en la 

calidad del servicio del municipio con la finalidad de mejorarla e impactar de manera 

positiva en la calidad de vida de los ciudadanos.  

La justificación metodológica de este estudio se basa en el uso de herramientas 

formales basadas en metodología científica, asimismo se utilizará instrumentos 

validados y confiables que respondan a los objetivos de estudios. 

En cuanto a los objetivos, como objetivo general tenemos determinar la relación 

entre CO y DL en los trabajadores de la municipalidad provincial de Casma 2022. 

Como objetivos específicos tenemos, analizar el nivel del CO en los trabajadores 

de la MPC 2022, analizar el nivel del DL en los trabajadores de la MPC 2022, 

determinar la relación entre las dimensiones de CO con DL en los trabajadores de 

la MPC 2022. 

Para la presente investigación tenemos como hipótesis las siguientes:  

Hipótesis alterna Hi es que, si existe relación directa y significativa entre el CO y DL 

en los trabajadores de la MPC, 2022. Hipótesis nula Ho es no existe relación directa 

y significativa entre el CO y DL en los trabajadores de la MPC, 2022. 
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II.  MARCO TEÓRICO 

Para profundizar en esta investigación, se mostrarán estudios previos acerca de 

investigaciones con las variables, que se están investigando. A continuación, se 

muestran los antecedentes internacionales, nacionales y locales. 

Como investigación internacional Paredes y Quiroz (2021), en su investigación 

mantuvo como objetivo determinar si existe relación entre CO y DL de los 

colaboradores de las principales Cadenas de Supermercados. Tuvo un estudio tipo 

cuantitativo – no experimental con un diseño correlacional - transversal, tuvo un 

tamaño de muestra de 379 colaboradores; el instrumento es un cuestionario. De 

acuerdo con los resultados obtenidos, el coeficiente de Spearman obtenido es de 

,294. Se concluyó que crea un ambiente organizacional ideal, mejorando el 

desempeño y brindando las condiciones necesarias para que los empleados y las 

organizaciones logren su máximo desarrollo. 

Achote (2021), en su investigación mantuvo el objetivo de realizar una valoración 

de CO y analizar la relación con el DL de los empleados de la Federación. Se basó 

en un enfoque cuantitativo, con un diseño de estudio descriptivo. Tomando una 

muestra 60 trabajadores utilizando como instrumento empleado dos cuestionarios. 

Los resultados obtenidos de Rho de Spearman son de ,930. Se llega a la conclusión 

que se analiza lo que indica la correlación de las dos variables. 

De Hurtado (2019), en su investigación sostuvo como objetivo determinar cómo los 

factores del CO influyen en el DL. Se realizó un estudio con enfoque cuantitativo – 

no experimental con un estudio de diseño correlacional, utilizando como 

instrumento una encuesta que se aplicó a 20 trabajadores. Los resultados arrojaron 

un coeficiente de correlación de ,426. Concluimos que existe una relación con entre 

las variables de estudio en los empleados. 

Camacho (2016), en esta investigación se tomó como objetivo atender el 

crecimiento de la demanda ecuatoriana y mejorando las condiciones de servicio. El 

método utilizado fue analítico, deductivo y descriptivo, utilizando una muestra de 

108 trabajadores. Los instrumentos que se usaron fueron encuestas y entrevistas. 
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El resultado obtenido mediante el coeficiente de correlación de ,694. Se concluye 

que incide directamente en el DL del empleado.  

Villamil & Sánchez (2012), su investigación tiene como propósito enfocar CO y DL 

de los empleados de la Municipalidad. Con un enfoque cuantitativo, y un diseño 

correlacional. Aplicándose una encuesta a 154 trabajadores. El resultado obtenido 

fue un coeficiente de correlación de ,800. Concluyendo de esta manera que existe 

una correlación directa y significativa entre las variables de estudio. 

Como investigación a nivel nacional Ascoy y Espinola (2022) en su investigación 

propone determinar si existe una relación entre las variables CO y DL de sus 

colaboradores. El estudio fue de tipo aplicado, no experimental-correlacional, 

aplicándose una encuesta a 83 empleados. El resultado obtenido fue que existe 

una correlación de ,355. Se concluye que existe una relación positiva baja entre las 

variables CO y DL. Como información adicional tenemos una correlación de ,290 

entre la dimensión procesos organizacionales y la variable de DL en los empleados 

de la institución, destacando que los jefes de su institucion no son el mejor ejemplo 

a seguir. 

Jaime y Roncal (2022) propone en su investigación determinar la relación entre CO 

y DL de los colaboradores en la organización. Realizó un estudio de tipo aplicado, 

cuantitativo, se aplicó una encuesta a 28 colaboradores. Los resultados 

encontrados fue el de Rho de Spearman ,551.  

Asencios y Figueroa (2021) quienes sostuvieron como principal objetivo establecer 

la relación entre la variable CO y la variable DL del personal de la organización. El 

estudio fue experimental transversal, correlacional tipo básica, se tuvo una muestra 

de 35 colaboradores; como instrumento se utilizó un cuestionario. Los resultados 

determinaron ambas variables de estudio si están relacionadas, como resultados 

se muestra la correlación de Spearman Rho ,726, como se observa en base a los 

resultados se encontró una relación positiva alta entre las variables. También, 

según la correlación ,505, se tiene una relación positiva moderada significativa 

demostrando que la relación entre la dimensión relaciones organizacionales y la 

variable DL si existe. 
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Acosta et al. (2020) como propósito tuvo determinar la relación entre CO y DL de 

los empleados dentro de la organización. Un estudio de tipo aplicada-no 

experimental, la herramienta utilizada fue una encuesta aplicada a 91 

colaboradores. Como resultados se obtuvo una correlación de ,842. Finalmente, 

según la correlación de Rho existe relación positiva entre las variables de estudio. 

Como dato adicional tenemos el Rho de Spearman de ,668 afirmando de esta 

manera, una correlación entre la dimensión estructura organizacional y DL. 

Cárdenas (2019) señala como objetivo de investigación mostrar la relación de CO 

y DL de los empleados de la Institución. Utilizaron un enfoque cuantitativo, con 

diseño no experimental y corte transversal correlacional y de una muestra de 64 

empleados. En base a los resultados, se encontró una correlación de Pearson 

encontrada fue de ,447. Por eso se concluyó que ambas variables de estudio si 

guardan una relación significativamente. Se encontró una correlación de Pearson 

,273 lo que demuestra que si existe relación positiva entre la dimensión estructura 

organizacional con la variable DL. 

Por su parte Romaní (2019) planteo como propósito fundamental determinar la 

relación entre el CO y el DL de los empleados de la institución. Fue un estudio de 

enfoque cuantitativo, con un diseño de investigación no experimental - transversal 

correlacional, se realizó un cuestionario a 45 colaboradores. Los resultados 

obtenidos fueron un factor de correlación no paramétrico de Rho= ,692. De esta 

manera se concluye con el coeficiente de correlación nos permite ver que existe 

entre ambas variables, se está dando de manera positiva.  

Por otro lado, Jauregui (2018), en su investigación su propósito fue describir la 

relación de CO y DL dentro de la organización. El tipo de estudio que tuvieron fue 

un diseño no experimental-transversal correlacional, Aplicando un cuestionario a 

20 empleados para recolectar información. Los resultados muestran un coeficiente 

de correlación ,795. Los resultados corresponden a una correlación positiva alta. 

Como información extra, se confirma la relación de relaciones organizacionales y 

el DL dentro de la institución, de esta manera lo confirma el coeficiente de 

correlación ,571 manifestando una relación positiva moderada. 
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Así mismo Mendoza (2017) estableció como propósito principal conocer si existe 

una relación de las variables CO y DL en la organización. El estudio es de enfoque 

descriptivo con diseño de no experimental, de tipo cuantitativo con método 

hipotético – deductivo, aplicándose la encuesta a 30 empleados. Con los resultados 

se comprobó una correlación alta, entre CO y DL existe relación sig. de ,895.  

Entre antecedentes locales se presentan a los siguientes autores como Castillo 

(2022) propone de objetivo primordial determinar si existe relación entre el CO y el 

DL de los empleados de la UGEL Santa. Para lo cual utilizó un estudio de tipo 

cuantitativo y de diseño no experimental correlacional. Aplicando un cuestionario 

en 100 colaboradores de la Municipalidad. Mediante los resultados se comprobó 

que existe correlación, a través del Rho de Spearman que es ,838. Lo que indica 

una relación positiva fuerte, indicando que el CO tiene similitud con los resultados 

de la variable DL dentro de la institución. En cuanto a información adicional, se tiene 

que la variable del CO arrojó un cuarenta por ciento de nivel intermedio, y en la 

variable DL se observa un nivel alto de treinta y ocho porcientos. 

Por otro lado, Costas (2021), su investigación tiene como fin determinar cuál es la 

relación entre las variables CO y DL de la Corte Superior. La investigación es de 

tipo descriptivo con diseño no experimental-correlacional, donde su muestra fue de 

94 servidores administrativos; aplicando el instrumento empleado de dos 

cuestionarios. Los resultados determinaron que el CO si estaba relacionado con el 

DL, en base al resultado obtenido de rho ,754 expresando que existe una relación 

alta y positiva.  

El siguiente autor es Ruíz (2020), tiene como objetivo determinar la relación de CO 

y DL de los empleados de la Municipalidad. Para lo cual utilizó un estudio de tipo 

no experimental de corte transversa, y un nivel de análisis fue correlacional 

descriptiva. Se aplicaron 2 cuestionarios uno por cada variable en 382 

colaboradores de la Municipalidad. Mediante los resultados se comprobó que existe 

correlación, a través del Rho de Spearman que es ,680. Lo que indica una relación 

moderada positiva, indicando que el CO tiene similitud con los resultados de la 

variable DL dentro de la institución. En cuanto a información adicional, se tiene que 

la variable del CO arrojó un veinte por ciento de nivel intermedio, y en la variable 

DL se observa un nivel alto de veintinueve porcientos. 
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Rosales (2019), tuvo como propósito de investigación determinar la relación que 

existe de CO y DL de los colaboradores de la empresa. El estudio fue de enfoque 

cuantitativo de diseño no experimental -correlación y la población de estudio es una 

muestra de 106 trabajadores; utilizando el instrumento de encuesta y cuestionario. 

El resultado demuestra una correlación de Spearman Rho = ,672. Se concluye que 

se ha demostrado que las variables CO y DL de los empleados de la organización 

existe una relación positiva, directa y significativa. 

Otro antecedente local tenemos el de Rivero y Vera (2018) con el principal propósito 

de determinar si existe relación del CO y DL de los colaboradores, empleando un 

diseño no experimental – transversal con un nivel descriptiva-correlacional; 

aplicándose un cuestionario a 106 empleados. El estudio del proyecto determinó 

una correlación de Pearson de ,689. Con estos resultados se concluye, que si existe 

una correlación entre las variables de estudio. Obteniendo información adicional se 

determinó que el nivel del CO es de un cuarenta y cuatro por ciento de un nivel 

malo, y el DL tiene un cuarenta y cinco por ciento de un nivel malo. Lo cual 

demuestra la correlación que tienen las variables en sus trabajadores dentro de la 

institución. 

Como último antecedente nacional se consideró el de Cordero (2016), quien 

elaboró una tesis con el propósito principal de analizar si existe relación del CO y 

DL por parte de los colaboradores de la organización, con un estudio de diseño de 

investigación no experimental – transversal correlacional. Para la recolección de 

datos se utilizó un cuestionario aplicado en 55 trabajadores. Obteniendo un 

resultado de la correlación de Pearson de ,775. Finalmente, esto demuestra, que 

mientras el CO sea bueno, mayor y mejor será el DL del trabajador en esta 

organización. Contamos con información extra en el cual se determina el nivel de 

CO con un noventa y cinco por ciento considerado como óptimo, y en cuanto al DL 

encontramos un cincuenta y seis por ciento considerado como un nivel bueno. 

La definición de la variable CO se argumenta que se puede definir como las 

características o atributos del ambiente de trabajo percibido o percibido por los 

miembros de la organización que afectan directamente el comportamiento de los 

empleados. (Chiavenato, 2000). 
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Se define como la percepción relativa de características organizacionales estables 

que afectan el desempeño, el comportamiento de los colaboradores y el entorno 

psicosocial en el que trabajan los empleados de la institución. (Iglesias y Torre, 

2018). 

Para Parra, et al (2018) define al CO como la atmosfera psicológica que se 

encuentra relacionada la satisfacción de las necesidades del ser humano, esto nos 

quiere decir que el CO es importancia para el desarrollo de las actividades 

colaborador, porque si cuenta con un buen CO será para beneficio de la institución.  

En la gestión de talento humano, los aspectos intangibles del individuo debido a la 

complejidad que implica los recursos intelectuales, el CO se enfoca en el entorno 

rápidamente cambiante de las personas que viven en organizaciones donde la 

conciencia colectiva juega un papel de importancia en la determinación del 

comportamiento y puede cambiar el entorno (Pedraza, 2018).  

Muestra que el CO es definido como la percepción de aspectos relacionados con 

el CO que influyen en el comportamiento individual (Rojas, 2018). 

Se define como el resultado que tienen los empleados de que pertenecen al entorno 

en el que se ubican, lo que se puede definir como buena comunicación, respeto 

mutuo, sentido de pertenencia, ambiente amistoso, aceptación mutua y satisfacción 

general. Además, se argumenta que la variable  CO determina la 

productividad y el cómo se pueda sentir la persona (Bermúdez, 2018) 

Un CO mejorado para los trabajadores influye en su desarrollo frente a hechos 

simples como la interacción con otros trabajadores, la comunicación, la apertura y 

consideración, y la vida de los colaboradores en el CO también inciden en la calidad 

de vida. Allí destaca la motivación, el fortalecimiento de amistades espontáneas y 

honestas. Asimismo, facilita cumplir con los objetivos y ayudando a los 

colaboradores a alcanzar sus propios objetivos (Reyes, 2017).  

Un buen CO permite un ambiente positivo y a la misma vez juega un papel de suma 

importancia en el crecimiento de una organización y el crecimiento personal de sus 

empleados. Cuando esto ocurre el desempeño de sus empleados está garantizado 

ya que aumenta la productividad. (Segredo, 2011).  
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Es importante realizar una encuesta de su entorno organizacional. Esto le permitirá 

determinar a los trabajadores según las expresiones, reacciones, opiniones y juicios 

contextuales de los empleados que se pueden capturar haciendo referencia al 

entorno controlado dentro de la empresa (Pérez y Flores, 2013). 

Una estructura organizacional, es efectiva cuando facilita a las personas el logro de 

las metas y es efectiva cuando se logran con recursos o costos mínimos. 

(Chiavenato, 2002) 

Procesos organizacionales, el proceso organizativo se ocupa de la planificación y 

organización de la estructura de los organismos y cargos que integran una 

empresa, así como de la dirección y control de sus actividades. (Chiavenato, 2006) 

Relaciones organizacionales, en algunas áreas, existen vínculos entre una o más 

organizaciones que resultan en transacciones relativamente permanentes y 

continuas. (Chiavenato, 2007) 

Respecto a las definiciones de la variable DL para (Chiavenato, 2000 como se citó 

en Pizarro 2019) Se define al DL como las acciones o el comportamiento de los 

trabajadores en busca de los objetivos fijados. 

Argumentan que el DL está vinculado a las características humanas: las 

habilidades, cualidades y conocimientos que contribuyen a la competitividad de las 

personas. (Bautista et al., 2020).  

Olivera et al., (2021) define al DL como acciones hacia la finalización de tareas y 

tiene las siguientes métricas cómo perseverancia, voluntad y cooperación. Del 

mismo modo, la productividad individual, el trabajo individual que realiza cada 

trabajador para alcanzar las metas establecidas  

Explicó que la eficacia del equipo es un factor principal para un buen 

funcionamiento de la institución. Chipana (2018) argumentan que el DL es la suma 

de diferentes actitudes y comportamientos de los empleados en relación con el 

resultado.  
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Indican que es la respuesta al desempeño de su trabajo, que encaja bien con sus 

necesidades y necesidades organizacionales, que siendo eficiente y eficaz, ayuda 

a cumplir con las responsabilidades y alcanzar los objetivos (Palmar et al., 2014).  

La importancia radica en el comportamiento de los empleados no es el resultado 

de factores organizacionales existentes, y esto depende de cómo el empleado 

percibe estos factores. (Iglesias y Sánchez, 2015).  

El concepto de DL es importante porque muchos estudios sobre este tema 

reconocen la importancia de su investigación para incrementar la productividad. A 

lo largo de la historia, varios investigadores han abordado el estudio del DL y lo han 

tratado de diferentes maneras dependiendo de su disciplina (Mejía, 2019). 

Es importante desarrollar actitudes y habilidades que favorezcan el ser y el hacer, 

formando un profesional competente, humano, motivador, crítico, responsable y 

creativo, formando un socio profesional competente. Por ello, la calidad de la 

atención, esto actualmente es una prioridad, ya que el trabajo de los responsables 

garantiza la eficacia de la atención (Matabanchoy et al., 2019). 

El conocimiento del nivel de DL es importante porque se puede utilizar para 

implementar nuevas estrategias de recompensa, mejorar el DL, respaldar objetivos 

o mejorar las políticas, corregir según sea necesario y verificar errores. En el siglo 

XIX. Colaborar según sea necesario para resolver los problemas que afectan al 

empleado. (Pernia y Carrera, 2014, p. 35). 

Eficacia, Es la habilidad de cumplir con los objetivos establecidos; va dependiendo 

de su comportamiento y los resultados obtenidos. (Chiavenato, 2020). 

Eficiencia, es la capacidad que tiene una persona para utilizar adecuadamente los 

recursos brindados a fin de cumplir con los objetivos.  (Chiavenato, 2020). 

Entonces, después de haber descrito las definiciones de distintos autores, se 

considera que el CO es la perspectiva del entorno, y el DL se evalúa de acuerdo 

con la percepción personal y ambiental de los empleados.  
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De la misma manera como aporte con la variable DL, lo definimos por la capacidad 

de trabajo adquirida y la integración de conocimientos, sentimientos, actitudes, 

habilidades, sistemas, motivacionales y experiencia. 

El tema de CO es de mucha importancia en el ámbito empresarial debido a que el 

estilo de la comunicación interpersonal, la estructura organizacional, etc. juegan un 

papel muy importante, porque las personas que los representan los ven, crean un 

ambiente que afecta en el comportamiento, también para el logro de los objetivos y 

por lo tanto en el DL de los colaboradores, para así proporcionar un servicio de 

calidad, efectivo y eficiente. 

En otras palabras, también destacamos la importancia del DL de los empleados, ya 

que según ello varía las condiciones organizacionales, tiene factores claves para 

lograr alcanzar los objetivos y metas, por lo que es importante evaluar lo que vienen 

realizando los empleados para satisfacer las necesidades institucionales. 
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III. METODOLOGÍA 

3.1. Tipo de diseño de investigación:  

3.1.1. Tipo de investigación:  

La investigación en este estudio fue de tipo aplicada, Lozada (2014), es un tipo de 

investigación que trata de resolver problemas prácticos utilizando métodos 

científicos, tiene el objetivo de proporcionar soluciones prácticas a problemas 

específicos, aportando soluciones prácticas a problemas específicos 

3.1.2. Diseño de investigación:  

El diseño utilizado fue no experimental, los estudios no experimentales son aquellos 

que no se manipulan variables, se basan en los conceptos y variables dados en su 

contexto natural, y en este estudio se observan y analizan muestras de su entorno. 

(Hernández et al., 2014) 

Se utilizo un enfoque cuantitativo, ya que los datos recopilados fueron evaluados 

en una escala cuantitativa y analizados por programas estadísticos. Además, este 

estudio fue transversal debido a que los datos se recolectaron en un solo punto en 

el tiempo. (Sánchez et al., 2018). 

De corte descriptivo correlacional, donde originalmente se describieron las 

variables utilizando estadística de frecuencia y correlacional dado que se pretende 

establecer la correspondencia entre las variables. (Hernández et al., 2014) 

Figura 1 

Esquema de Diseño Descriptivo Correlacional 

 

 

 
Donde: 

M= muestra 

O1= Clima Organizacional 

O2= Desempeño Laboral 

r= Correlación  
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3.2. Variables y operacionalización:  

Clima Organizacional  

Definición Conceptual: Se argumenta que se puede definir como las características 

o atributos del ambiente de trabajo percibido o percibido por los miembros de la 

organización que afectan directamente el comportamiento de los empleados. 

(Chiavenato, 2000). 

Definición operativa: Se recolecto información mediante un solo cuestionario como 

herramienta para medir ambas variables de estudio a través de sus 18 ítems de CO 

del cuestionario, de acuerdo a sus dimensiones e indicadores.  

Indicadores: estructura organizacional, procedimientos organizacionales y 

relaciones organizacionales 

Escala de medición: Escala de Likert ordinal, de esta manera se medirá las 

actitudes y también el grado de conformidad de los colaboradores de la institución.  

 

Desempeño laboral 

Definición Conceptual: Se define al DL como las acciones o el comportamiento de 

los trabajadores en busca de los objetivos fijados. (Chiavenato, 2000) 

Definición operativa: Se recolecto información mediante un solo cuestionario como 

herramienta para medir ambas variables de estudio a través de sus 10 ítems de DL 

del cuestionario, de acuerdo a sus dimensiones e indicadores. 

Indicadores: en base al autor seleccionado se tomaron los siguientes indicadores: 

eficacia, eficiencia. 

Escala de medición: Escala de Likert ordinal, de esta manera se medirá las 

actitudes y también el grado de conformidad de los colaboradores de la institución. 
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3.3. Población, muestra y muestreo: 

3.3.1. Población 

Para Hernández et al. (2014) “define como la población el conjunto o grupo de 

personas, que sean cuantitativos de todos los casos que concuerdan con 

determinadas especificaciones” (p.174). 

La población que utilizó para esta investigación serán los 140 funcionarios 

nombrados de la MPC, que está conformada por una población finita. 

- Criterio de inclusión: Para este caso contamos con los trabajadores de las MPC 

que son personal nombrado, RECAS-CAS, y Régimen 728 ya que son 

trabajadores formales y llevan años de experiencias en la institución, por ende, 

tienen más conocimientos y podrán ayudarnos con esta investigación. 

 
- Criterio de exclusión: Se excluye al personal con contrato de locadores por tener 

un contrato indefinido y también porque no pertenecen de manera directa a la 

organización, y también a los practicantes por la razón que solo están medio 

tiempo dentro de la MPC. 

 

3.3.2. Muestra 

Para Hernández et al. (2010) es un subconjunto de la población que se estudia, se 

considera una técnica de investigación que es utilizada para recopilar datos sin 

tener que medir toda la población.  

La muestra de esta presente investigación se conforma por 140 colaboradores 

administrativos de las diferentes áreas de la institución.  

 

3.3.3. Muestreo: Según Bernardo et al. (2019) lo define como un proceso de 

métodos para tener una muestra de población que puede ser infinita o finita, los 

datos permiten extraer inferencias acerca de la población sobre la cual se investiga.  

En el caso de estudio no es necesario utilizar métodos para obtener la muestra, 

dado que la muestra es la misma que la población.  
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3.3.4. Unidad de Análisis: Fueron cada uno de los 140 trabajadores públicos 

(personal de las diferentes áreas administrativas) que vienen trabajando dentro de 

la MPC. 

 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos: 

Para esta investigación, la técnica de recolección de datos que se utilizó es la 

encuesta, para Alegre (2022) es una herramienta que se usa para la recopilación 

de datos acerca de un tema específico. Es por ello que las encuestas aplicadas por 

cada variable nos permitirán recolectar datos de los empleados de la MPC que son 

parte de nuestra muestra. 

El instrumento que se escogió fue un cuestionario, según Gargallo (2009), define 

como un instrumento de investigación que está conformada por preguntas, estas 

son formuladas de acuerdo a sus dimensiones e indicadores con el fin de tener 

información del encuestado. Para cada variable, fue diseñado para medir las 

variables de estudio a través de sus dimensiones e indicadores, para CO consta de 

18 ítems y el DL de 10 ítems.   

El estudio abarca la aplicación de los instrumentos, para ello se utilizaron dos 

condiciones que permitan tener la certeza que los cuestionarios cumplirán su 

propósito en la investigación. Por un lado, la validez, para Núñez et al. (2021), es 

el diseño de una prueba que es evaluada por juicio de expertos, para determinar el 

nivel en que el instrumento es apto para la variable que se quiere medir. Los 

instrumentos fueron evaluados por 03 expertos en el tema, para obtener la validez 

y de esta manera poder aplicar el cuestionario sin ningún problema. 

Por otro lado, se requirió del apoyo estadístico para confiabilizar los instrumentos; 

Hernández et al. (2014) lo define como una herramienta de medición, porque 

asegura la autenticidad de los datos. Para que sea confiable se procesó por el 

estadístico Alfa de Cronbach.  

 

3.5. Procedimientos: 

Como primer paso se fue a la MPC a presentar una carta de autorización, con la 

información de acuerdo a la investigación, y emplear la encuesta a través de los 
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formularios físicos para los empleados de la institución, una vez conseguida las 

respuestas de los encuestados se consolidaron una base datos utilizando el Excel 

del Microsoft Office. Luego se utiliza el Spss para ingresar lo consolidado y que 

pueda determinar los resultados orientados a los objetivos de la investigación. 

 

3.6. Método de análisis de la información: 

Utilizaron dos métodos uno de ellos es el método descriptivo, según Espada (2021) 

“En el método descriptivo se recopilan datos para analizar, organizar, generalizar 

los resultados, con fines estadísticos. Una ventaja de esta metodología es que es 

fácil y a corto plazo. Su propósito es describir eventos y situaciones”.  

 

Así mismo se utilizó el método inferencial para Llinás (2006) “es un método 

estadístico que nos permitirá inducir, a través de una muestra como es el 

comportamiento de una determinada población”. Por ello en este método se utilizó 

la correlación Rho de Spearman para analizar y determinar nuestra hipótesis, 

objetivo general y los objetivos específicos.  

 

3.7. Aspectos éticos: 

Durante el transcurso de la presente investigación se respetaron los aportes de 

cada autor citando correctamente de acuerdo a las normas APA. También se siguió 

las indicaciones del docente y a la vez de acuerdo con la Guía de Elaboración de 

Productos de Investigación brindados por la universidad. Y por último se trabajó de 

manera responsable con la información brindada por los colaboradores de la 

institución. La redacción del presente trabajo de investigación está alineada a los 

principios éticos de la universidad, en la que no se busca dañar la imagen, honra 

de los involucrados y se preserva bajo el principio de la anonimia, los datos 

confidenciales de los participantes. 
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IV. RESULTADOS 

Objetivo General 

Tabla 1   

Determinar la relación entre CO y DL en los trabajadores de la Municipalidad 

Provincial de Casma 2022. 

Nota. En base a los datos del cuestionario 

  

Interpretación:  

Se logra observar la tabla 1, la correlación de Rho de Spearman determina la 

relación entre las variables CO y DL es positiva muy fuerte, ya que se obtuvo una 

correlación de ,776, la Hi que se hace menciona determina que, si existe relación 

directa y significativa entre el CO y DL en los trabajadores de la MPC, 2022.  

 

 

 

 

 

 

 

 

Clima 

Organizacional 

Desempeño 

Laboral 

Rho de 

Spearman 

Clima 

Organizacional 

Coeficiente de 

correlación 
1,000 ,776’’ 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 140 140 

Desempeño 

Laboral 

Coeficiente de 

correlación 
,776 1,000 

Sig. (bilateral) ,000  

N 140 140 
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Objetivos Específico 1 

 

Tabla 2  

Analizar el nivel del CO en los trabajadores de la MPC 2022 

Nivel de Clima Organizacional 

 
Frecuenci

a 

Porcentaj

e 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

Bajo 5 3,6 3,6 3,6 

Medio 44 31,4 31,4 35,0 

Alto 91 65,0 65,0 100,0 

 Total 140 100,0 100,0  

Nota. En base a los datos del cuestionario 
 

Figura 2  

Analizar el nivel del CO en los trabajadores de la MPC 2022 

   

 Nota. En base a los datos del cuestionario 
 

  
Interpretación: 

Se muestra la tabla 2 y figura 1 que el 65% de los trabajadores indican un nivel alto 

del CO, el 31.43% percibe un nivel medio y para finalizar el 3.57% un nivel bajo con 

respecto al CO. 
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Objetivos Específico 2 

Tabla 3 

 Analizar el nivel del DL en los trabajadores de la MPC 2022 

 

 

 

 

Nota. En base a los datos del cuestionario 

 

Figura 3  

Analizar el nivel del DL en los trabajadores de la MPC 2022 

Nota. En base a los datos del cuestionario 
 

Interpretación: 

Se muestra la tabla 3 y figura 2 que el 78.57% de colaboradores encuentran un 

nivel alto del DL, el 16.43% tienen un nivel medio y para finalizar el 5% tiene un 

nivel bajo en su DL. 

Nivel del Desempeño Laboral 

 
Frecuenci

a 

Porcentaj

e 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

Bajo 7 5,0 5,0 5,0 

Medio 23 16,4 16,4 21,4 

Alto 110 78,6 78,6 100,0 

Total 140 100,0 100,0  
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Objetivos Específico 3 

Tabla 4 

Determinar la relación entre la dimensión estructura organizacional con DL en los 

trabajadores de la MPC 2022. 

 

 

Estructura 

Organizaciona

l 

Desempeño 

Laboral 

Rho de 

Spearman 

Estructura 

Organizaciona

l 

Coeficiente de 

correlación 
1,000 ,714** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 140 140 

Desempeño 

Laboral 

Coeficiente de 

correlación 
,714** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 140 140 

Nota. En base a los datos del cuestionario 

 

Interpretación:  

Se observa la tabla 4 la relación que existe entre la dimensión estructura 

organizacional y DL es una relación positiva considerable por la correlación 

obtenida es ,714, por eso se comprueba que si existe relación entre la dimensión 

estructura organizacional y DL. 

 

 

 

 

 

 



24 

Tabla 5  

Determinar la relación entre la dimensión procesos organizacionales con DL en los 

trabajadores de la MPC 2022. 

  

Interpretación: 

Como observamos en la tabla 5 la relación que existe entre la dimensión procesos 

organizacionales con DL la cual es positiva muy fuerte, así indica la correlación de 

,813, de esta manera se comprueba que si existe relación entre la dimensión 

procesos organizacionales y DL. 

 

 

 

 

 

 

 

 
Procesos 

Organizacionales 

Desempeño 

Laboral 

Rho de 

Spearman 

Procesos 

Organizacionales 

Coeficiente de 

correlación 
1,000 ,813** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 140 140 

Desempeño 

Laboral 

Coeficiente de 

correlación 
,813** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 140 140 

Nota. En base a los datos del cuestionario 
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Tabla 6 

Determinar la relación entre la dimensión relaciones organizacionales con DL en 

los trabajadores de la MPC 2022. 

 

 
Relaciones 

Organizacionales 

Desempeño 

Laboral 

Rho de 

Spearman 

Relaciones 

Organizacionales 

Coeficiente 

de 

correlación 

1,000 ,683** 

Sig. 

(bilateral) 
. ,000 

N 140 140 

Desempeño 

Laboral 

Coeficiente 

de 

correlación 

,683** 1,000 

Sig. 

(bilateral) 
,000 . 

N 140 140 

Nota. En base a los datos del cuestionario 

 

 
Interpretación: 

Se muestra en la tabla 6 la relación que existe entre la dimensión relaciones 

organizacionales con la variable DL es una relación positiva considerable, ya que 

la correlación arrojo ,683, se comprueba que si existe relación entre la dimensión 

relaciones organizacionales y DL. 
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V. DISCUSIÓN 

La presente investigación planteo como objetivo general el determinar la relación 

entre CO y DL en los trabajadores de la MPC 2022. Se observa según la tabla 1, la 

correlación de Rho de Spearman determina la relación entre las variables CO y DL 

es positiva muy fuerte, ya que se obtuvo una correlación de ,776 y esto indica que 

existe una correlación positiva. Al comparar estos resultados con los hallazgos de 

Ruiz (2020) se puede confirmar que concuerda con los resultados que se hallaron 

en esta investigación, el autor obtiene a través del Rho de Spearman una 

correlación positiva considerable de ,680, afirmando de esta manera que si existe 

una relación entre las variables de CO y DL. Entre otros hallazgos Mendoza (2017) 

coincidiendo con el presente trabajo de investigación, obteniendo como resultado 

un Rho Spearman ,895 lo cual nos indica que tiene una correlación positiva muy 

fuerte entre las variables de estudio. Se concluye que el CO y DL se relacionan 

positivamente, por lo que esto también nos muestra que mientras se tenga un buen 

CO el DL de los trabajadores será cada vez mejor, por lo que hemos observamos 

el CO influye de manera positiva en el DL de sus colaboradores de la MPC 

beneficiando a la institución.    

Como objetivo específico número uno se tiene: Analizar el nivel del CO en los 

trabajadores de la MPC 2022. En donde se aprecia la tabla 2 y figura 1 que el 65% 

de nuestros participantes indican un nivel alto del CO, el 31.43% percibe un nivel 

medio y para finalizar el 3.57% un nivel bajo con respecto al CO. Además, al 

comparar los resultados obtenidos en el presente trabajo investigación de Acosta, 

et al (2020) se asimilan los resultados, el cien por ciento indica un nivel medio del 

CO, concluyendo que los trabajadores de estas organizaciones se sienten bien con 

el CO que se les brinda. Es por ello que decimos que el CO es de importancia para 

las organizaciones, porque a un mejor CO el desempeño de los colaboradores será 

cada vez mejor porque se sienten con su entorno y esto ayuda al crecimiento tanto 

personal como de la entidad. En cuanto a las investigaciones encontradas Parra 

(2018) es quien alega que el CO de los trabajadores dependerá de cómo se sienta 

con el CO que le brinda la organización ya que esto influyen en el comportamiento 

de cada trabajador como lo explica en la revista Espacios sobre las teorías del CO.  



27 

Es importante entonces considerar el clima organizacional dentro de ellas, tomando 

en cuenta los aportes y resultados de la investigación, los empleados, bajo la 

naturaleza de ser humano, mientras mejor se sientan con su entorno, podrán 

desempeñar sus labores de manera efectiva, es decir, serán eficaces y eficientes, 

además de ello ayudarán al cumplimientos de los objetivos organizacionales con 

su trabajo, aportes innovadores y más; además la organización asegurará un 

empleado satisfecho que satisfaga a los usuarios que atiende. 

En cuanto al objetivo específico dos tenemos: Analizar el nivel del DL en los 

trabajadores de la MPC 2022, se logra apreciar en la tabla 3 y figura 2 que el 

78.57% de encuestados encuentran un nivel alto del DL, el 16.43% tienen un nivel 

medio y para finalizar el 5% tiene un nivel bajo en su DL, esto quiere decir que los 

trabajadores de la MPC están trabajando de manera eficiente y eficaz lo cual es un 

beneficio para la entidad. Por lo tanto, en cuanto al estudio concuerda con Pizarro 

(2019) que muestra que el DL es un comportamiento medido en relación con su 

propósito declarado y vinculado a la estrategia de un individuo para lograr dicho 

propósito. De esta manera coinciden con Olivera et al (2021) que el DL son 

acciones realizadas para cumplir una tarea, con indicadores como la perseverancia, 

la voluntad y la cooperación. Del mismo modo, la productividad individual, el trabajo 

individual realizado por cada trabajador para lograr un objetivo establecido. 

Además, analizando las investigaciones para comparar encontramos la de Costas 

(2021) observando que obtuvo un nivel del DL 88.3% en la valoración de eficiente 

en alto y positivo. Es por ello que se llegó a la conclusión del DL radica en el 

comportamiento de los empleados, por ello para la presente investigación fueron 

medido en las dimensiones de eficiencia y eficacias, porque si tenemos un buen DL 

esto incrementara la eficacia y eficiencia de los trabajadores dentro de la institución. 

Por eso de esta manera es importante que los colaboradores tengas actitudes y 

habilidades que favorezcan al ser y al hacer, formando un profesional humano. 

Teniendo en los hallazgos de investigaciones al autor Chipana (2018) menciona 

que el DL es la suma de diferentes actitudes y comportamientos de los empleados 

en relación con el resultado, explicando de esta manera que la eficacia del equipo 

es un factor importancia para un mejor funcionamiento de la organización. 
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El desempeño de los colaboradores del sector público hoy en día es muy 

cuestionado, por ello valorar su trabajo y otorgar herramientas mínimas necesarias 

son imprescindibles para su rendimiento. Un desempeño adecuado mejora los 

niveles de imagen del servidor público y por ende mejoran la imagen de la 

institución. 

Como ultimo objetivo específico es el: Determinar la relación entre las dimensiones 

de CO con DL en los trabajadores de la MPC 2022. En base a la primera dimensión, 

como se aprecia en la tabla 4 la relación que existe entre la dimensión estructura 

organizacional y DL es una relación positiva considerable por la correlación 

obtenida es ,714, por eso se comprueba que si existe relación entre la dimensión 

estructura organizacional y DL. Analizando la dimensión de estructura 

organizacional Asencios y Figueroa (2021) puede indicar que coinciden en sus 

resultados con una correlación positiva considerable según el resultado de Rho de 

Spearman de ,726, lo cual determina la relación entre la dimensión estructura 

organizacional de CO con el DL. Dentro de los hallazgos Chiavenato (2002) 

argumenta que la estructura organizacional es la efectividad de facilitar a las 

personas el logro de las metas y es efectiva cuando se logran con recursos o costos 

mínimos, como lo explica en su libro de Administración de recursos humanos. Asu 

vez tenemos la segunda dimensión donde observamos en la tabla 5 la relación que 

existe entre la dimensión procesos organizacionales con DL la cual es positiva muy 

fuerte, así indica la correlación de ,813, de esta manera se comprueba que si existe 

relación entre la dimensión procesos organizacionales y DL. Al comparar estos 

resultados con los hallazgos de Castillo (2022) se puede confirmar que concuerdan 

con los resultados que se hallaron en esta investigación, ya que el autor obtuvo a 

través del Rho de Spearman una correlación positiva considerable ,705 alegando 

que si existe una relación entre la dimensión procesos organizacionales de CO con 

el DL. A la vez los hallazgos de Chiavenato (2006) confirma que el proceso 

organizativo se encarga de la planificación y organización de la estructura de los 

organismos y cargos que integran una empresa de esta manera lo plasmo en su 

libro Administración en los nuevos tiempos. Por último, la tercera dimensión se logra 

apreciar en la tabla 6 la relación que existe entre la dimensión relaciones 

organizacionales con la variable DL es una relación positiva considerable, ya que 

la correlación arrojo ,683, se comprueba que si existe relación entre la dimensión 
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relaciones organizacionales y DL. Analizando la dimensión de relaciones 

organizacionales Acosta et al (2020) se aprecia la similitud en los resultados 

obtenidos, con una correlación positiva considerable según el resultado Rho de 

Spearman ,550, es por ello que se comprueba que si existe una relación entre la 

dimensión relaciones organizacionales de CO con el DL. Dentro de los hallazgos 

encontrados en esta investigación Chiavenato (2007) alega que las relaciones 

organizacionales en algunas áreas, es cuando existen vínculos entre una o más 

organizaciones que resultan en transacciones relativamente permanentes y 

continuas, como lo especifica en su libro de Introducción a la Teoría General de la 

Administración.  

Considerando de importancia la relación que hay entre las variables CO y DL, ya 

que si hay un buen clima organizacional dentro de la organización el desempeño 

de los trabajadores será cada vez mucho mejor, beneficiando a la organización 

porque esto la hará crecer tanto a la empresa como a los colaboradores porque 

ellos se sentirán motivados por el buen clima que tienen y se verá en el 

desenvolvimiento que tendrán sus colaboradores al estar motivados. 
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VI. CONCLUSIONES 

1. Se determina que el objetivo general acepta la hipótesis alternativa, porque se 

comprobó una correlación de Rho de Spearman positiva alta, ya que se obtuvo 

una correlación de ,776, es por ello que se determina que, si existe relación 

directa y significativa entre el CO y DL en los colaboradores de la MPC, 2022. 

2. El nivel de CO de los trabajadores de la MPC, tienen un nivel alto de 65% debido 

a que la entidad tiene una buena estructura organizacional con sus empleados, 

pero aún tiene que mejorar en algunos aspectos mínimos para alcanzar un nivel 

muy alto.   

3. El nivel de DL de los trabajadores de la MPC, tienen un nivel alto de 78,6% y 

esto porque su personal trabaja de manera eficiente y eficaz y se adecuan a los 

recursos brindados por la entidad, de todas maneras, se deben de fomentar 

capacitaciones de mejora para cumplir con el logro de los objetivos de la 

organización.       

4. Existe un relación directa y significativa entre la dimensión estructura 

organizacional y la variable DL (rho= ,714) indicando que es positiva alta, 

después tenemos la dimensión procesos organizacionales y la variable DL.es 

positiva alta (rho= ,813), y por ultima dimensión tenemos la de relaciones 

organizacionales y la variable DL tiene una relación positiva moderada (rho= 

,683), es por ello que se comprueba si existe relación entre las dimensiones de 

CO con DL en los trabajadores de la MPC 2022. 
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VII. RECOMENDACIONES  

1. Se le sugiere al Gerente Municipal disponer a la Jefatura de Personal un sistema 

de evaluación de 360°, y de esta manera poder evaluar el desempeño de sus 

colaboradores, con el fin de conseguir elaborar planes de desarrollo con los que 

se pueda obtener los objetivos propuestos por la institución. 

2. Asimismo, a la Oficina de Secretaria General brindar capacitaciones en gestión 

pública, y de actualización sobre las normativas aplicables a los documentos del 

concejo municipal, de tramite documentario, de la ley de transparencia, con el 

objetivo de tener un mejor desempeño y brindar mejores procesos más 

actualizados y rápidos con las nuevas tecnologias en los trámites 

administrativos.   

3. También, a la Gerencia de Administración Tributaria y Rentas facilite 

capacitaciones de los fundamentos económicos de los impuestos y bases de la 

imposición a la renta y tributación a personas naturales, con el fin de brindar una 

atención de calidad a los ciudadanos a la hora de bridarles información de los 

cobros que se les hace.  

4. De igual manera, a la Subgerencia de Logística y Control Patrimonial, capacite 

a su personal en el planeamiento, gestión de operaciones y producción, y de 

gestión de compras y abastecimiento, para que se mejore el sistema de trabajo, 

reduciendo los impactos de cada proceso relacionado. 

5. A la Jefatura de personal a promover actividades lúdicas y de integración entre 

los servidores públicos para incentivar el buen clima en la institución y trabajo 

en equipo. 

6. Finalmente, se recomienda a la Jefatura de Unidad de Informática, que brinde 

capacitaciones técnicas a sus trabajadores en base a los programas del SIGA 

y SIAF a nivel del soporte de la plataforma, para poder brindar el soporte que se 

requiera por las demás áreas de la Municipalidad y mejoren su desempeño al 

respecto  
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ANEXOS 

Anexo N°1: Matriz de Operalización de Variables. 

VARIABLE 
DEFINICIÓN 

CONCEPTUAL 
DEFINICIÓN 
OPERATIVA 

DIMENSIONES INDICADORES 
ESCALA DE 
MEDICIÓN  

 
 

Clima 
Organizacional 

Se argumenta que 
el clima 

organizacional se 
puede definir como 
las características o 

atributos del 
ambiente de trabajo 

percibido o 
percibido por los 
miembros de la 

organización que 
afectan 

directamente el 
comportamiento de 

los empleados. 
(Chiavenato, 2000). 

Se recolecto 
información 

mediante un solo 
cuestionario como 
herramienta para 

medir ambas 
variables de estudio 
a través de sus 18 
ítems de CO del 
cuestionario, de 
acuerdo a sus 
dimensiones e 

indicadores 

Estructura 
organizacional 

Satisfacción en el 
trabajo 

Escala de Likert 
ordinal 

 
Totalmente en 
desacuerdo (1) 

 
En desacuerdo (2) 

 
Ni de acuerdo ni 
desacuerdo (3) 

 
De acuerdo (4) 

 
Totalmente de 

acuerdo (5) 
. 

Objetivos 
organizacionales 

Planificación de 
actividades 

Procesos 
organizacionales 

Cumplimiento de 
metas 

Apoyo en el trabajo  

Relaciones 
organizacionales 

Libertad entre 
compañeros 

Tareas asignadas 

Participación activa 

Asignación de salario 

Desempeño 
Laboral 

Se define al 
desempeño laboral 

como el 
comportamiento o 

acciones de los 
trabajadores en 

busca de los 
objetivos fijados. 

(Chiavenato, 2000)  

Se recolecto 
información 

mediante un solo 
cuestionario como 
herramienta para 

medir ambas 
variables de estudio 
a través de sus 10 

ítems de DL del 
cuestionario, de 
acuerdo a sus 
dimensiones e 
indicadores. 

Eficacia 

Resultados 

Metas  

Eficiencia 

Procesos  

  Uso de recursos 

Adecuación a 
herramientas laborales 



 
 

Anexo N°2: Instrumentos de Recolección de Datos. 

 

CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPEÑO LABORAL 

 

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. 

Estimado participante, lea cada ítem propuesto y marque su respuesta según usted 

considere. 

CLIMA ORGANIZACIONAL 

ITEMS 
Totalmente 

en 

desacuerdo 

En 

desacuerdo 

Ni de 

acuerdo ni 

desacuerdo 

De 

acuerdo 

Totalmente 

de acuerdo 

DIMENSIÓN 1: ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL 

01 Me siento satisfecho con mi ambiente de trabajo 
     

02 
Mis compañeros de trabajo generan un ambiente 

de compañerismo 

     

03 Tengo objetivos establecidos en mi trabajo  
     

04 

Me brindan la infraestructura, materiales y 

equipamiento adecuados y necesarios para 

cumplir con los objetivos propuestos de la 

organización 

     

05 
Conozco cuáles son las funciones que me 

corresponde desempeñar  

     

06 
Coordino, planifico y comunico a mi jefe inmediato 

las actividades laborables del plan operativo 

     

07 Conozco el plan estratégico de la institución 
     

DIMENSIÓN 2: PROCESOS ORGANIZACIONALES 

08 
Cumplo con las metas establecidas en mi área de 

trabajo 

     

9 
Soy responsable de cumplir los estándares en mi 

área de trabajo 

     

10 Trabajo en equipo con el apoyo de las otras áreas 
     

11 Apoyo a mis compañeros con sus labores  
     

DIMENSIÓN 3: RELACIONES ORGANIZACIONALES 

12 
Me siento libre de expresar todo lo que siento u 

opino ante mis compañeros 

     

13 
Mi jefe inmediato me asigna tareas de una manera 

proporcionada y justa 

     

14 
Mi jefe tiene en mente los intereses de mis 

compañeros al tomar decisiones 

     

15 
Participo en las actividades de la Municipalidad, 

programadas fuera del horario de trabajo 

     



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

16 
Mis compañeros de trabajo son proactivos en sus 

actividades que realizan 

     

17 Estoy de acuerdo con mi asignación salarial  
     

18 
El salario recibido por la Municipalidad es 

suficiente para mis gastos 

     

DESEMPEÑO LABORAL 

ITEMS 

Totalmente 

en 

desacuerdo 

En 

desacuerdo 

Ni de 

acuerdo ni 

desacuerdo 

De 

acuerdo 

Totalmente 

de acuerdo 

DIMENSIÓN 1: EFICACIA 

01 
Soy productivo cuando realizo mis actividades del 

trabajo 

     

02 
Planifico mis actividades para alcanzar mis 

resultados  

     

03 Mis resultados obtenidos son los esperados  
     

04 
Logro cumplir con los objetivos y metas asignadas 

en el tiempo indicado 

     

05 
Me siento con la capacidad de alcanzar las metas 

o resultados propuestos 

     

DIMENSIÓN 2: EFICIENCIA 

06 
Uso los recursos brindados por la Municipalidad 

en mis procesos 

     

07 
Mis procesos me permiten alcanzar mis objetivos 

en el trabajo  

     

08 
La Municipalidad me brinda los recursos para 

cumplir con mi trabajo  

     

09 
Cuido los recursos para que se mantengan 

durante las labores que realizo 

     

10 
Me adecuo con facilidad a las herramientas que 

me brinda la Municipalidad  

     



 

Anexo N°3: Matriz Evaluación por juicio de expertos 

 



 

 

 

 



 

 

 

 



 

 

 

 



 

 

 

 



 

 

 



 

 

 



 

 

 

 



 

 

 

 



 

 

 



 

 

 

 



 

 

 

 



 

 Anexo N°4: Alfa de Cronbach de la variable Clima Organizacional y Desempeño 

Laboral. 

 

 

 

 

 

 



 

Anexo N°5: Base de datos de la aplicación de la variable Clima Organizacional y 

Desempeño Laboral 

CO 1 CO 2 CO 3 CO 4 CO 5 CO 6 CO 7 CO 8 CO 9 CO 10 CO 11 CO 12 CO 13 CO 14 CO 15 CO 16 CO 17 CO 18 TOTAL

P1 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 3 70

P2 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 2 66

P3 3 3 3 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 1 4 4 4 69

P4 2 1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 67

P5 5 5 4 4 5 5 5 4 4 4 5 5 5 5 5 4 3 3 80

P6 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 2 70

P7 5 5 5 4 4 4 3 5 5 5 5 3 5 5 4 5 3 3 78

P8 5 4 5 4 4 5 4 5 5 4 4 4 4 4 5 4 4 3 77

P9 4 4 5 4 4 5 3 5 4 4 4 5 5 5 4 4 2 3 74

P10 3 4 4 3 4 4 3 4 4 4 4 3 4 3 2 3 2 2 60

P11 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 80

P12 4 3 5 4 5 5 4 5 4 4 4 4 4 4 5 3 3 3 73

P13 3 3 4 2 5 4 3 4 3 4 4 4 4 4 2 4 2 2 61

P14 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 87

P15 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 4 3 4 1 4 2 2 67

P16 4 4 5 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 73

P17 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 86

P18 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 3 4 3 4 74

P19 1 1 5 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 65

P20 3 4 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 3 3 4 2 2 63

P21 1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 1 5 5 5 5 5 82

P22 3 3 4 2 4 3 3 4 4 3 4 4 3 3 4 3 2 2 58

P23 3 5 5 5 5 5 4 5 5 4 4 1 1 1 3 4 2 2 64

P24 3 4 4 2 4 5 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 3 68

P25 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 3 4 4 4 84

P26 3 3 5 5 5 4 5 5 5 2 4 1 3 3 1 4 3 2 63

P27 4 4 4 4 4 5 4 4 5 5 5 4 4 4 3 3 3 2 71

P28 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 19

P29 2 1 5 2 4 4 4 5 5 4 4 2 2 1 2 3 2 1 53

P30 5 4 5 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 3 4 75

P31 5 4 4 4 4 5 3 4 5 4 5 3 5 4 4 5 5 3 76

P32 4 4 5 4 5 5 5 5 4 4 4 3 2 2 4 4 2 3 69

P33 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 4 4 4 4 2 4 4 2 66

P34 5 5 4 5 5 5 4 5 5 5 5 4 5 5 3 3 5 4 82

P35 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 72

P36 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 89

P37 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 72

P38 3 3 2 3 2 2 2 2 2 3 2 3 3 3 3 3 4 5 50

P39 3 5 4 4 5 4 3 5 4 5 5 4 3 3 3 4 5 3 72

P40 3 3 2 3 3 3 3 4 4 4 4 3 2 3 3 4 4 3 58

P41 3 3 3 2 3 4 3 3 4 4 4 4 4 3 2 4 2 2 57

P42 3 3 3 3 4 5 3 4 4 3 3 3 2 3 4 3 1 1 55

P43 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 2 1 64

P44 4 4 5 4 4 5 4 5 5 5 4 4 4 4 4 4 5 3 77

P45 5 5 5 3 5 5 4 4 4 5 4 5 5 5 3 4 2 1 74

P46 5 5 4 2 5 4 5 5 4 5 4 4 4 4 4 4 1 1 70

P47 3 4 5 3 5 5 4 5 5 4 5 3 5 4 5 3 4 4 76

P48 5 5 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 5 1 5 82

P49 4 4 5 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 1 1 66

P50 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 71

P51 5 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 2 69

P52 5 4 4 3 4 4 4 4 5 5 4 5 5 4 4 4 3 3 74

P53 5 4 1 3 5 4 4 4 5 5 5 4 4 3 4 3 3 3 69

P54 5 5 5 5 5 5 3 5 5 5 4 5 5 5 3 5 3 3 81

P55 4 4 4 4 4 1 4 1 1 1 1 4 4 4 4 4 4 4 57

P56 3 4 4 3 3 3 2 4 4 4 4 3 3 4 4 3 2 2 59

P57 4 4 4 2 4 4 3 4 3 4 4 3 4 3 4 3 2 2 61

P58 4 4 5 4 4 4 4 5 5 4 4 5 4 5 4 4 4 4 77

P59 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 71

P60 1 4 1 4 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 3 4 3 3 72

P61 3 4 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 63

P62 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 72

P63 1 1 2 1 2 3 2 1 3 2 1 2 1 3 3 4 2 2 36

P64 5 4 5 4 5 5 4 5 5 5 4 5 4 4 5 4 4 4 81

P65 4 4 5 4 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 84

P66 4 5 4 4 5 4 4 5 4 4 4 5 4 4 2 4 1 2 69

P67 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 5 4 4 4 3 74

P68 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 5 5 5 88

P69 4 4 4 2 4 4 3 4 3 4 4 3 4 3 4 3 2 2 61

P70 3 4 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 63

P71 5 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 2 69

P72 5 4 4 3 4 4 4 4 5 5 4 5 5 4 4 4 3 3 74

P73 5 4 1 3 5 4 4 4 5 5 5 4 4 3 4 3 3 3 69

P74 5 5 5 5 5 5 3 5 5 5 4 5 5 5 3 5 3 3 81

P75 4 4 4 4 4 1 4 1 1 1 1 4 4 4 4 4 4 4 57

P76 3 4 4 3 3 3 2 4 4 4 4 3 3 4 4 3 2 2 59

P77 4 4 4 2 4 4 3 4 3 4 4 3 4 3 4 3 2 2 61

P78 4 4 5 4 4 4 4 5 5 4 4 5 4 5 4 4 4 4 77

P79 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 71

P80 5 4 4 4 4 5 3 4 5 4 5 3 5 4 4 5 5 3 76

P81 4 4 5 4 5 5 5 5 4 4 4 3 2 2 4 4 2 3 69

P82 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 4 4 4 4 2 4 4 2 66

P83 5 5 4 5 5 5 4 5 5 5 5 4 5 5 3 3 5 4 82

P84 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 72

P85 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 89

P86 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 72

P87 3 3 2 3 2 2 2 2 2 3 2 3 3 3 3 3 4 5 50

P88 3 5 4 4 5 4 3 5 4 5 5 4 3 3 3 4 5 3 72

P89 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 3 70

P90 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 2 66

P91 3 3 3 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 1 4 4 4 69

P92 2 1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 67

P93 5 5 4 4 5 5 5 4 4 4 5 5 5 5 5 4 3 3 80

P94 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 2 70

P95 5 5 5 4 4 4 3 5 5 5 5 3 5 5 4 5 3 3 78

P96 5 4 5 4 4 5 4 5 5 4 4 4 4 4 5 4 4 3 77

P97 4 4 5 4 4 5 3 5 4 4 4 5 5 5 4 4 2 3 74

P98 3 4 4 3 4 4 3 4 4 4 4 3 4 3 2 3 2 2 60

P99 1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 1 5 5 5 5 5 82

P100 3 3 4 2 4 3 3 4 4 3 4 4 3 3 4 3 2 2 58

P101 3 5 5 5 5 5 4 5 5 4 4 1 1 1 3 4 2 2 64

P102 3 4 4 2 4 5 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 3 68

P103 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 3 4 4 4 84

P104 3 3 5 5 5 4 5 5 5 2 4 1 3 3 1 4 3 2 63

P105 4 4 4 4 4 5 4 4 5 5 5 4 4 4 3 3 3 2 71

P106 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 19

P107 2 1 5 2 4 4 4 5 5 4 4 2 2 1 2 3 2 1 53

P108 3 4 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 63

P109 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 72

P110 1 1 2 1 2 3 2 1 3 2 1 2 1 3 3 4 2 2 36

P111 5 4 5 4 5 5 4 5 5 5 4 5 4 4 5 4 4 4 81

P112 4 4 5 4 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 84

P113 4 5 4 4 5 4 4 5 4 4 4 5 4 4 2 4 1 2 69

P114 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 5 4 4 4 3 74

P115 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 5 5 5 88

P116 4 4 4 2 4 4 3 4 3 4 4 3 4 3 4 3 2 2 61

P117 3 4 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 63

P118 3 3 3 2 3 4 3 3 4 4 4 4 4 3 2 4 2 2 57

P119 3 3 3 3 4 5 3 4 4 3 3 3 2 3 4 3 1 1 55

P120 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 2 1 64

P121 4 4 5 4 4 5 4 5 5 5 4 4 4 4 4 4 5 3 77

P122 5 5 5 3 5 5 4 4 4 5 4 5 5 5 3 4 2 1 74

P123 5 5 4 2 5 4 5 5 4 5 4 4 4 4 4 4 1 1 70

P124 3 4 5 3 5 5 4 5 5 4 5 3 5 4 5 3 4 4 76

P125 5 5 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 5 1 5 82

P126 4 4 5 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 1 1 66

P127 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 80

P128 4 3 5 4 5 5 4 5 4 4 4 4 4 4 5 3 3 3 73

P129 3 3 4 2 5 4 3 4 3 4 4 4 4 4 2 4 2 2 61

P130 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 87

P131 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 3 4 4 4 84

P132 3 3 5 5 5 4 5 5 5 2 4 1 3 3 1 4 3 2 63

P133 4 4 4 4 4 5 4 4 5 5 5 4 4 4 3 3 3 2 71

P134 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 19

P135 2 1 5 2 4 4 4 5 5 4 4 2 2 1 2 3 2 1 53

P136 5 4 5 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 3 4 75

P137 5 4 4 4 4 5 3 4 5 4 5 3 5 4 4 5 5 3 76

P138 4 4 5 4 5 5 5 5 4 4 4 3 2 2 4 4 2 3 69

P139 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 4 4 4 4 2 4 4 2 66

P140 5 5 4 5 5 5 4 5 5 5 5 4 5 5 3 3 5 4 82

TOTAL 1.2 1.1 0.9 1.1 0.7 0.8 0.8 0.9 0.8 0.9 0.7 1.1 1.2 1.0 1.1 0.6 1.4 1.2 150



 

 

DL 1 DL 2 DL 3 DL 4 DL 5 DL 6 DL 7 DL 8 DL 9 DL 10 TOTAL

P1 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 41

P2 4 4 4 4 4 4 4 2 4 4 38

P3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40

P4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40

P5 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 39

P6 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40

P7 5 5 4 4 5 5 5 4 4 5 46

P8 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 43

P9 5 5 4 5 4 4 3 4 5 4 43

P10 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 38

P11 5 4 4 4 5 4 5 4 5 4 44

P12 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 39

P13 4 4 4 4 4 3 3 2 4 4 36

P14 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50

P15 4 4 4 4 5 5 4 5 5 5 45

P16 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40

P17 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50

P18 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40

P19 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40

P20 3 4 3 4 4 4 4 3 4 4 37

P21 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50

P22 4 4 4 4 4 3 4 3 4 4 38

P23 5 5 4 5 5 4 5 3 5 5 46

P24 4 4 4 4 3 3 3 4 4 4 37

P25 5 5 5 4 5 4 4 4 4 5 45

P26 4 4 4 4 5 4 4 3 4 4 40

P27 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 39

P28 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 10

P29 5 5 5 4 4 4 4 2 4 3 40

P30 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40

P31 5 4 5 3 4 5 5 4 4 5 44

P32 4 5 4 4 5 2 4 4 4 4 40

P33 4 4 4 4 4 2 4 2 4 2 34

P34 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 48

P35 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40

P36 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50

P37 4 4 4 3 3 2 4 2 2 2 30

P38 2 2 2 2 1 3 3 3 2 2 22

P39 4 5 4 4 5 2 4 4 4 3 39

P40 4 4 4 3 4 3 4 3 4 4 37

P41 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 39

P42 4 2 3 4 3 3 3 2 4 1 29

P43 4 4 4 4 4 4 4 2 4 4 38

P44 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40

P45 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 42

P46 4 4 5 4 4 4 4 3 4 4 40

P47 5 5 4 5 5 4 4 3 4 5 44

P48 5 5 5 5 5 3 5 2 3 4 42

P49 4 4 4 3 4 3 4 3 4 3 36

P50 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40

P51 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 39

P52 5 4 4 4 5 4 4 2 5 5 42

P53 4 5 4 4 5 4 4 4 4 4 42

P54 5 5 5 5 5 5 5 3 4 5 47

P55 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40

P56 4 4 3 3 3 4 3 3 4 4 35

P57 4 4 4 3 4 3 3 3 4 4 36

P58 5 5 5 4 5 4 4 4 4 4 44

P59 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40

P60 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 49

P61 3 3 3 4 4 3 4 4 3 4 35

P62 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40

P63 1 2 1 3 1 1 1 2 1 2 15

P64 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 49

P65 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 49

P66 4 4 4 5 5 2 4 2 4 2 36

P67 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 39

P68 5 5 5 5 5 3 5 4 5 5 47

P69 4 4 4 3 4 3 3 3 4 4 36

P70 3 3 3 4 4 3 4 4 3 4 35

P71 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 39

P72 5 4 4 4 5 4 4 2 5 5 42

P73 4 5 4 4 5 4 4 4 4 4 42

P74 5 5 5 5 5 5 5 3 4 5 47

P75 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40

P76 4 4 3 3 3 4 3 3 4 4 35

P77 4 4 4 3 4 3 3 3 4 4 36

P78 5 5 5 4 5 4 4 4 4 4 44

P79 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40

P80 5 4 5 3 4 5 5 4 4 5 44

P81 4 5 4 4 5 2 4 4 4 4 40

P82 4 4 4 4 4 2 4 2 4 2 34

P83 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 48

P84 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40

P85 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50

P86 4 4 4 3 3 2 4 2 2 2 30

P87 2 2 2 2 1 3 3 3 2 2 22

P88 4 5 4 4 5 2 4 4 4 3 39

P89 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 41

P90 4 4 4 4 4 4 4 2 4 4 38

P91 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40

P92 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40

P93 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 39

P94 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40

P95 5 5 4 4 5 5 5 4 4 5 46

P96 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 43

P97 5 5 4 5 4 4 3 4 5 4 43

P98 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 38

P99 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50

P100 4 4 4 4 4 3 4 3 4 4 38

P101 5 5 4 5 5 4 5 3 5 5 46

P102 4 4 4 4 3 3 3 4 4 4 37

P103 5 5 5 4 5 4 4 4 4 5 45

P104 4 4 4 4 5 4 4 3 4 4 40

P105 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 39

P106 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 10

P107 5 5 5 4 4 4 4 2 4 3 40

P108 3 3 3 4 4 3 4 4 3 4 35

P109 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40

P110 1 2 1 3 1 1 1 2 1 2 15

P111 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 49

P112 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 49

P113 4 4 4 5 5 2 4 2 4 2 36

P114 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 39

P115 5 5 5 5 5 3 5 4 5 5 47

P116 4 4 4 3 4 3 3 3 4 4 36

P117 3 3 3 4 4 3 4 4 3 4 35

P118 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 39

P119 4 2 3 4 3 3 3 2 4 1 29

P120 4 4 4 4 4 4 4 2 4 4 38

P121 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40

P122 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 42

P123 4 4 5 4 4 4 4 3 4 4 40

P124 5 5 4 5 5 4 4 3 4 5 44

P125 5 5 5 5 5 3 5 2 3 4 42

P126 4 4 4 3 4 3 4 3 4 3 36

P127 5 4 4 4 5 4 5 4 5 4 44

P128 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 39

P129 4 4 4 4 4 3 3 2 4 4 36

P130 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50

P131 5 5 5 4 5 4 4 4 4 5 45

P132 4 4 4 4 5 4 4 3 4 4 40

P133 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 39

P134 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 10

P135 5 5 5 4 4 4 4 2 4 3 40

P136 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40

P137 5 4 5 3 4 5 5 4 4 5 44

P138 4 5 4 4 5 2 4 4 4 4 40

P139 4 4 4 4 4 2 4 2 4 2 34

P140 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 48

TOTAL 0.7 0.7 0.7 0.6 0.8 0.9 0.7 0.9 0.7 0.9 53.63



 

Anexo N°6: Autorización de la Institución. 



 

 

Anexo N°7: Resultado de similitud del programa Turnitin. 

 

 


