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RESUMEN 

El objetivo principal de la investigación fue determinar la relación entre el clima 

organizacional y el desempeño laboral en un gobierno local en el ámbito provincial 

de Abancay, 2023. El enfoque metodológico utilizado fue cuantitativo, de tipo 

descriptivo correlacional, con un diseño no experimental y de corte transversal. 

Asimismo, la muestra de estudio consistió en 101 servidores públicos, quienes 

respondieron a un par de cuestionarios rigurosamente validados por juicio de 

expertos, contando con las confiabilidades pertinentes. Los resultados obtenidos 

revelan que existe una relación positiva y moderada entre el clima organizacional y 

el desempeño laboral, evidenciada por un coeficiente de correlación de 0.425. 

Específicamente, las dimensiones comunicación, liderazgo, relaciones 

interpersonales; y, desarrollo profesional de la variable clima organizacional  tienen 

relación positiva con la variable desempeño laboral, con coeficientes de correlación 

Rho de Spearman de 0,471, 0, 273, 0.807, 0, 490 y 0, 209, respectivamente; con 

niveles de significancia estadística de 0.000 en las dimensiones comunicación y 

relaciones interpersonales; 0.006 para la dimensión liderazgo y 0.036 en la 

dimensión desarrollo profesional.  En conclusión, se establece que existe una 

relación positiva y moderada entre el clima organizacional y el desempeño laboral 

en el ámbito de un gobierno local. 

     Palabras clave: Comunicación, liderazgo, relaciones interpersonales, 

productividad laboral. 
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ABSTRACT 

The main objective of the research was to determine the relationship between the 

organizational climate and work performance in a local government in the provincial 

area of Abancay, 2023. The methodological approach used was quantitative, of a 

descriptive correlational type, with a non-experimental design and cross-section. 

Likewise, the study sample consisted of 101 public servants, who responded to a 

pair of questionnaires rigorously validated by expert judgment, with the relevant 

reliabilities. The results obtained reveal that there is a positive and moderate 

relationship between the organizational climate and job performance, evidenced by 

a correlation coefficient of 0.425. Specifically, the dimensions communication, 

leadership, interpersonal relationships; and, professional development of the 

organizational climate variable have a positive relationship with the job performance 

variable, with Spearman's Rho correlation coefficients of 0.471, 0.273, 0.807, 0.490 

and 0.209, respectively; with statistical significance levels of 0.000 in the dimensions 

communication and interpersonal relationships; 0.006 for the leadership dimension 

and 0.036 in the professional development dimension. In conclusion, it is 

established that there is a positive and moderate relationship between the 

organizational climate and work performance in the area of a local government. 

     Keywords: Communication, leadership, interpersonal relationships, work 

productivity.
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I. INTRODUCCIÓN

Según Vera & Suarez (2018) un adecuado ambiente de trabajo en una 

organización fomenta la sana competencia entre colegas, además de generar un 

comportamiento maduro permitiendo a los funcionarios rendir cuentas a sus 

organizaciones. Aldaz et al. (2020), mencionan que a nivel mundial el mayor desafío 

que enfrentan las entidades es encontrar personas comprometidas en seguir los 

lineamientos para el desarrollo de actividades. Gaviria & Lopez (2019) consideran que 

un liderazgo eficaz tiene con un impacto favorable en la satisfacción y el clima laboral 

en las empresas colombianas. Por su parte Gonzales & Morales (2022) destacan que 

analizar el clima de organización es hoy un instrumento estratégico que permite 

mejorar continuamente la entidad donde se labora, estudiando su conducta, es posible 

identificar factores cruciales que mejoran el nivel de vida y los servicios disponibles 

prestados por los servidores públicos. Por otro lado, Pereira & Solis (2019) destacan 

la importancia de dar valor a los recursos del personal y el monitoreo de desempeño 

con instrumentos que logren estimar su ambiente organizacional. 

Internacionalmente, de acuerdo con Iglesias  & Torres (2018) en los últimos 

años se han proliferado las investigaciones sobre la satisfacción laboral en Cuba, 

siendo ésta resultado del clima organizacional, pero no en su totalidad. Es decir, no 

es posible generalizar sobre el clima organizacional; no obstante, cuando se observa 

un estado de insatisfacción del personal, se puede concluir que el clima 

organizacional, como sistema, también está afectado. Se realizó un estudio por parte 

de Luqman et al.  (2020), quienes hallaron que los niveles del entorno organizacional 

y el rendimiento de los trabajadores en Afganistán están significativamente 

correlacionados en términos estadísticos. Así como en empleados públicos 

ecuatorianos, como afirman González & Morales (2020), demostrando que 

variaciones en los niveles de la primera variable afectaban los niveles de la segunda. 

En contraste, los empleados públicos colombianos reportaron niveles medios de 

satisfacción con el clima laboral percibido, lo cual puede atribuirse a aspectos tanto 

positivos como negativos de la gestión de la entidad que incidieron en la capacidad 

de los participantes para desempeñar su trabajo cotidianamente, de acuerdo a 

Bárcenas et al. (2021). 
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En el contexto nacional datos mencionados por el medio periodístico El 

Comercio (2018) mediante sondeo de Aptitus reveló según sus datos estadísticos, una 

proporción significativa de la población peruana, concretamente el 86% renunciaría a 

su trabajo actual si el ambiente laboral fuera desfavorable. Si bien la remuneración 

sigue siendo la consideración principal, el 23% considera el clima laboral positivo 

como el segundo factor más importante. El empleo formal (22%), la carrera profesional 

(19%) y los horarios de trabajo flexibles son los factores más determinantes para los 

trabajadores. A juicio de Santillán & Saavedra (2021) argumentan que a pesar de la 

globalización, las organizaciones en Perú deben adaptarse en respuesta a los 

numerosos cambios en tecnologia,  cambios sociales y de economía, así como a las 

correspondientes necesidades de formación. Urbano (2018) encontró una relación 

positiva entre el clima  de organización y el desempeño de labores en una entidad 

estatal peruana de Huaraz. Factores como la remuneración, la tecnología, la 

comunicación, el reconocimiento, el horario de trabajo y la falta de promoción 

profesional obstaculizan la satisfacción, el interés y motivación de los empleados. 

Estos factores contribuyen a un clima laboral negativo. 

En el contexto local, en la unidad gerencial especializada en temas del medio 

ambiente de un gobierno local de alcance provincial, en Abancay, es común que se 

enfrente a desafíos, debido a un clima organizacional donde se reconoce una baja 

competitividad y desinterés en las actividades, características que conducen a una 

baja eficiencia de los servidores públicos. Dicho todo lo anterior, se procede a formular 

el problema de manera general: ¿Qué relación existe entre el clima organizacional y 

el desempeño laboral en un gobierno local en el ámbito provincial de Abancay, 2023? 

Como problemas específicos se consideraron: (i) ¿Qué relación existe entre la 

dimensión comunicación y el desempeño laboral en un gobierno local en el ámbito 

provincial de Abancay, 2023?; (ii) ¿Qué relación existe entre la dimensión liderazgo y 

el desempeño laboral en un gobierno local en el ámbito provincial de Abancay, 2023?; 

(iii) ¿Qué relación existe entre la dimensión relaciones interpersonales y el desempeño

laboral en un gobierno local en el ámbito provincial de Abancay, 2023?; (iv) ¿Qué 

relación existe entre la dimensión reconocimiento y recompensas y el desempeño 

laboral en un gobierno local en el ámbito provincial de Abancay, 2023?; y, (v) ¿Qué 

relación existe entre la dimensión desarrollo profesional y el desempeño laboral en un 

gobierno local en el ámbito provincial de Abancay, 2023? 
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El estudio se justifica porque se busca identificar el clima organizativo y el 

desempeño laboral con la finalidad de determinar su asociación existente en 

servidores públicos; para de esta manera de promover, crear y fortalecer un ambiente 

adecuado que conllevará a la mejora y contribución de fines y metas de la entidad. 

Respecto a la justificación teórica Bautista et al.,(2020) indica que la Teoría del 

Refuerzo, se fundamenta en la noción de que las acciones de la organización 

refuerzan ciertos comportamientos y actitudes. El clima organizacional se forma a 

través de las recompensas y sanciones que la organización proporciona a sus 

empleados en la presente investigación se determinó como esta teoría está 

íntimamente relacionada con las variables ivestigadas. Conforme a Hernández 

Sampieri & Mendoza (2018), la justificación práctica reconoce que cuando se 

descubre un problema, se plantean posibles soluciones. Se discuten las insuficiencias 

y restricciones en el desempeño laboral, y se darán recomendaciones de mejora. De 

acuerdo con la justificación metodológica de Bernal (2022), los nuevos enfoques e 

instrumentos de recolección se evidencian cuando se desarrollan utilizando 

instrumentos confiables y probados. En este estudio, se crea un instrumento validado 

y se confirma su confiabilidad. Por último, según Bernal (2022), se justifica 

socialmente, porque contribuye a la mejora de una entidad pública que atiende o 

beneficia a la sociedad. 

Centrándose en el objetivo general se busca determinar la relación que existe 

entre el clima organizacional y el desempeño laboral en un gobierno local en el ámbito 

provincial de Abancay, 2023; y como específicos:  (i) Establecer la relación que existe 

entre la dimensión comunicación y el desempeño laboral en un gobierno local en el 

ámbito provincial de Abancay, 2023?; (ii) Determinar la relación que existe entre la 

dimensión liderazgo y el desempeño laboral en un gobierno local en el ámbito 

provincial de Abancay, 2023?; (iii) Identificar la relación que existe entre la dimensión 

relaciones interpersonales y el desempeño laboral en un gobierno local en el ámbito 

provincial de Abancay, 2023; (iv) Estipular la relación que existe entre la dimensión 

reconocimiento y recompensas y el desempeño laboral en un gobierno local en el 

ámbito provincial de Abancay, 2023; y, (v) Analizar la relación que existe entre la 

dimensión desarrollo profesional y el desempeño laboral en un gobierno local en el 

ámbito provincial de Abancay, 2023. 
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Asimismo, la hipótesis planteada, de modo general, es la siguiente: Existe 

relación significativa entre el clima organizacional y el desempeño laboral en un 

gobierno local en el ámbito provincial de Abancay, 2023. En tanto, las especificas son: 

(i) Existe relación significativa entre la dimensión comunicación y el desempeño

laboral en un gobierno local en el ámbito provincial de Abancay, 2023; (ii)  Existe 

relación significativa entre la dimensión liderazgo y el desempeño laboral en un 

gobierno local en el ámbito provincial de Abancay, 2023; (iii) Existe relación 

significativa entre la dimensión relaciones interpersonales y el desempeño laboral en 

un gobierno local en el ámbito provincial de Abancay, 2023; (iv) Existe relación 

significativa entre la dimensión reconocimiento y recompensas y el desempeño laboral 

en un gobierno local en el ámbito provincial de Abancay, 2023; y, (v) Existe relación 

significativa entre la dimensión desarrollo profesional y el desempeño laboral en un 

gobierno local en el ámbito provincial de Abancay, 2023. 
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II. MARCO TEÓRICO

En el ámbito internacional, Mendoza et al. (2022) en una investigación 

analizaron si existe asociación entre el clima organizacional y el rendimiento de los 

prestadores de servicios participantes en las prácticas comerciales de una universidad 

colombiana. El estudio empleó métodos de investigación descriptivos y 

correlacionales. Se muestrearon 75 personas. Los datos tuvieron un proceso 

estadístico y fueron analizados en el software libre R. Los resultados revelaron 

correlación (asociación) observándose una fuerte significación estadística de las 

variables recurriendo a la prueba chi-cuadrado con una significancia de 0.05.; se 

evidenció también que en un amplio porcentaje (80%), el rendimiento efectivo en las 

tareas asignadas se ve beneficiado por actitudes positivas, relaciones interpersonales 

sólidas, una gestión adecuada de los canales de comunicación y la resolución efectiva 

de situaciones problemáticas. Concluyeron que existe una asociación fuerte y directa 

entre el desempeño laboral de los participantes en la investigación y el clima 

organizacional. 

Cedeño (2022) efectuó una investigación para determinar el efecto que tenía el 

clima organizativo del personal de una entidad gubernativa ecuatoriana de Pedernales 

y el desempeño de sus labores. La metodología empleada fue descriptiva y el modelo 

que se trabajado no fue experimental. La composición del grupo incluía 319 

empleados de la organización, con un tamaño muestral de 174 personas a quienes se 

interrogó. Cuyos resultados se determinaron utilizando la escala de Likert.  El 50% de 

los empleados han manifestado que ocasionalmente tienen una conexión positiva con 

su trabajo, lo que sugiere que existe un bajo nivel de desempeño en el municipio 

cantoniano debido a la ausencia de un clima organizacional adecuado. 

El objetivo principal del estudio realizado por Bárcenas et al. (2021) fue la 

evaluación del clima organizativo (CO), en una muestra de 85 empleados civiles que 

trabajaban en Pasto, Secretaría de Estado de Colombia.  La investigación empleó un 

diseño de investigación cuantitativo y descriptivo, para recoger datos fue mediante 

una escala tipo Likert. La confiabilidad de la escala fue evaluada utilizando el 

coeficiente Alfa, arrojando una puntuación de .853.  El valor medio del nivel de OC fue 

de 143. El elemento de estilo directivo recibió la puntuación máxima de 22,1, mientras 

que el aspecto de las relaciones personales obtuvo una puntuación de 20,1. Por el 
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contrario, las dimensiones que recibieron las puntuaciones más bajas fueron el 

sentimiento de pertenencia (14,3), los valores comunitarios (14,4) y la estabilidad 

(14,6). Se puede concluir que los empleados de la Secretaría de Gobierno 

experimentan un nivel de satisfacción moderado. No obstante, se identificó una baja 

satisfacción en cuanto a la estabilidad en el trabajo, la asignación monetaria y los 

beneficios de salud. 

El estudio de Huamán & Jimenez (2021) cuyo objetivo permitió comprender el 

alcance del clima organizativo relacionado con el desempeño de labores de los 

empleados del Municipio de Ambato - Ecuador. Adoptó una dirección no experimental, 

correlacional y cuantitativa. Para ello se muestreó y encuestó a una población de 54 

trabajadores municipales por medio de un cuestionario, seleccionándose una muestra 

de 39 damas y 15 caballeros. Se utilizó el coeficiente Alfa para medir, tener 

conocimiento y determinar los resultados con certeza, arrojando resultados factibles 

del 96% para la primera variable y del 88% para la segunda. De esta manera, se 

concluye el impacto significativo dado por el clima organizativo en la variable 

desempeño labores del personal del municipio ecuatoriano. 

Existe un trabajo cuya investigación realizada por Palacios (2019) en la 

provincia de Manabí – Ecuador con personal administrativo a través de los distritos de 

salud poblacional en territorio de Manabí. Su propósito era identificar el impacto que 

tiene el ambiente laboral sobre el desempeño de funcionarios administrativos. En 

donde se aplicó un método descriptivo, cuantitativo, transversal y de relación, para 

obtener resultados se midió con la correlación de rango no paramétrica denominado 

coeficiente de Spearman, obteniéndose un resultado de 0.870, el nivel de asociación 

fue significativo. En las conclusiones se observa incidencia significativa de una 

variable frente a otra infiriendo que el rendimiento de los empleados mejora en un 

ambiente organizativo y positivo. 

En el ámbito nacional se cuenta con la información proveniente de las 

investigaciones llevadas a cabo por Galarza (2021), cuyo objetivo fue la identificación 

de la asociación que tiene el clima organizacional y el desempeño labores de los 

empleados encargados de procesos y tareas de carácter administrativo en una 

municipalidad de la capital peruana. Esta investigación fue de carácter básico, con 

enfoque cuantitativo y alcance correlacional. La unidad poblacional incluía 55 
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colaboradores administrativos, tanto nombrados como contratados. El estudio utilizó 

el test de correlación Rho de Spearman, cuyo coeficiente tuvo el resultado numérico 

de 0,668, indicando que las dos variables tienen una asociación moderada y directa. 

Los resultados del estudio indican que hay una relación estadísticamente significativa 

entre la percepción del ambiente de trabajo por parte de los empleados y su 

rendimiento en las tareas asignadas. 

Otra investigación realizada por Santamaria (2021) donde el objetivo fue 

establecer mediante análisis cuantitativos si la variable situacional de clima 

organizacional tiene vinculación con la variable individual de productividad laboral del 

personal de la parte administrativa de Mochumí- Chiclayo. La investigación tuvo un 

alcance descriptivo y correlacional, abarcando una unidad poblacional de 73 

colaboradores, los resultados revelaron una correlación de 0,767 utilizando la prueba 

de Rho de Spearman, respecto a los niveles de las variables resultaron como 

regulares con un 58% para la primera variable y un 46.58% para la dependiente. Los 

niveles de las dimensiones del estudio mostraron a las relaciones interpersonales con 

un 58.9% como malo, 27.4 como regular y 13.7% como bueno, sentido de pertenencia 

con un 68.49% como malo, Resolución de conflictos con un 49.32% como malo, 

productividad laboral con un 47.95% como regular, eficacia con un 61.64% como 

regular, eficiencia laboral con 35.62% como regular, desempeño laboral con 46.58% 

como regular. En este estudio se concluyó una asociación significativa con respecto 

al entorno organizacional y el desempeño de labores. 

Apaza (2021) realizó una indagación donde el propósito fue evaluar la 

asociación entre el clima organizativo y el desempeño labores de los servidores del 

establecimiento sanitario de Limatambo. Enfocándose cuantitativa y 

correlacionalmente, su estudio fue transversal y no experimental. Teniendo como 

población 30 colaboradores, para calcular la asociación se utilizó la correlación de 

Pearson, y si resultaba inferior a 0,05 indicaba una asociación sustancial. Esto sugiere 

que cuanto más positivo es el clima organizativo, mayor es el nivel de rendimiento 

laboral. La investigadora concluyó que el rendimiento está directamente conexo con 

el clima organizativo y las decisiones que se tomen; y la misma variable no está 

directamente relacionado con la motivación o la comunicación. 
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Ascencios (2023) realizó un estudio con la intención de instaurar la asociación 

existente entre clima organizativo y el desempeño labores de los empleados de un 

Municipio Provincial Ancashino. De método aplicativo, cuantitativo, no experimental, 

descriptivo, de asociación y en un tiempo determinado corte transversal. Se investigó 

con un tamaño muestral de 86 personales. Respecto a los niveles en la dimensión 

liderazgo hay una considerable proporción de empleados que sienten que el liderazgo 

en la organización no es efectivo y está representada por un 38.4%. Los resultados 

mostraron un coeficiente de 0.748. indicando asociación positiva y considerable. 

Suarez (2023), en donde su propósito de estudio era hallar la asociación entre 

el clima organizativo y el desempeño labores de las personas que trabajan en el 

municipio de Ferreñafe. El estudio metodológico utilizado fue básico, con ausencia de 

experimentos, cuantitativo, datos correlacionales y transversal, la población en este 

estudio fue de 183 trabajadores y se muestrearon 124 de ellos. Se determinó que, si 

se modificara el clima de organización de la entidad, el rendimiento de los trabajadores 

en la ejecución de sus funciones sería más eficiente. Al investigar la correlación entre 

el clima organizativo y el desempeño laboral se encontró una significación bilateral de 

0,000 y un valor de Rho de Spearman de 0,750. 

Luego de haber referido los diferentes estudios concernientes a la problemática de 

estudio, se revisó la bibliografía referente al tema de investigación. 

El clima organizacional conceptualmente involucra la percepción, actitudes y 

valores compartidos por los empleados en una organización. Se han desarrollado 

diversas teorías para comprender y analizar el clima organizacional. Algunas de las 

teorías más destacadas incluyen: Teoría de la Contingencia: Esta teoría sostiene que 

el clima organizacional varía según la organización y su contexto. No hay un ambiente 

laboral único que funcione de manera óptima para todas las organizaciones, por el 

contrario, depende de factores externos e internos (Chiavenato, 2019). 

En lo referido a la Teoría del Refuerzo, se tiene la noción que se fundamenta 

en la noción de que las acciones de la organización refuerzan ciertos comportamientos 

y actitudes. El clima organizacional se forma a través de las recompensas y sanciones 

que la organización proporciona a sus empleados; Teoría del Comportamiento 

Organizacional: Se centra en cómo las prácticas de liderazgo y gestión afectan el clima 
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de organización y, a su vez, influyen en el comportamiento de los empleados (Bautista 

et al.,2020).  

El estudio del desempeño laboral ha dado lugar a diversas teorías que buscan 

comprender y explicar por qué las personas tienen un buen o mal rendimiento en el 

trabajo. Algunas de las teorías más destacadas sobre el desempeño laboral incluyen: 

la planteada por Herzberg: Teoría de la Motivación e higiene; esta teoría distingue 

entre factores motivadores y factores de higiene. Sostiene que la satisfacción en el 

trabajo y el desempeño excepcional están relacionados con los factores motivadores, 

como el reconocimiento y el crecimiento personal (Collquitt et al.,2019). 

Chiavenato (2019) postula que el clima organizacional esta referido al ambiente 

interno o entorno psicológico distintivo de cada organización. La satisfacción de las 

demandas y la moral de los participantes están estrechamente vinculadas al clima 

organizativo, que puede variar en función de cómo se sientan los participantes 

respecto a la organización. Puede caracterizarse como sano o insalubre, caluroso o 

frío, positivo o negativo, satisfactorio o insatisfactorio, en función de las percepciones 

de los colaboradores sobre su relación con la organización. La noción de clima 

organizativo engloba diversos elementos de estructura, incluida la forma de 

organización y la tecnología empleada, las normas de la empresa, los objetivos 

operativos, las políticas y controles internos y las actitudes de comportamiento social 

influidas o respaldadas por variables sociales. Motivadas o sancionadas por 

consideraciones sociales. 

Sotelo & Figueroa (2017) definen que el clima organizativo como un 

conglomerado de características perceptibles que los empleados utilizan para referir 

una organización y diferenciarla de las demás. Es importante señalar que la 

estabilidad del clima organizacional es subjetiva y puede variar con el tiempo, 

impactando finalmente sobre la conducta del personal del establecimiento. 

Vera & Suárez (2018) conceptualizan al clima organizacional como una 

ilustración del ambiente organizativo, se considera un componente matizado e 

intrincado dentro del ámbito relativo a la gestión del capital humano. El estudio y 

análisis de los que componen la gestión de recursos humanos han adquirido una 

relevancia significativa en los últimos tiempos. Esto se debe principalmente a su 
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eficacia para diagnosticar el nivel de satisfacción entre el talento humano y su 

dedicación hacia los objetivos de estrategia de organización. 

Por otro lado, Rahman et al. ( 2017), afirman que el ambiente organizacional 

desempeña una función crucial sobre la disposición del entorno interno de una 

empresa. Cuando el clima organizacional fomenta una alta satisfacción laboral entre 

los empleados, repercute positivamente en el elemento humano en una organización 

determinada. Por el contrario, un clima organizacional pobre o inadecuado tiene 

efectos perjudiciales, como rendimientos inferiores, conflictos, estados de ánimo 

negativos e insatisfacción laboral entre los individuos implicados (Theresia & Ferdi, 

2017). 

Gonzáles et al. (2021) examina exhaustivamente la idea de clima 

organizacional concerniente a la administración pública. El fenómeno considerado es 

comúnmente reconocido como un elemento psicológico que comprende las opiniones 

subjetivas de los individuos que participan en actividades relacionadas con el trabajo. 

Comprender este aspecto es de suma importancia debido a su influencia sustancial 

en las políticas corporativas y procedimientos para tomar decisiones. Para garantizar 

la prestación eficaz de servicios de alta calidad al público en general, es crucial operar 

dentro de la estructura institucional establecida. Esta técnica garantiza la provisión o 

suministros de los servicios mencionados a un conjunto de personas que habitan en 

un área geográfica delimitada. Es crucial establecer un entorno dentro de la institución 

que refleje eficazmente el clima exterior. Por lo tanto, la disciplina de la administración 

pública está comprometida con la prestación de servicios ejemplares a su población, 

y el clima organizativo desempeña un papel fundamental en el alcance de este 

objetivo. El clima organizativo es un componente crucial que sustenta las políticas de 

cualquier corporación u organización. Una institución puede ser un organismo 

gubernamental, un centro educativo, una organización financiera o cualquier otra 

entidad estructurada que opere dentro de un conjunto de normas y reglamentos 

establecidos. Estas instituciones desempeñan un papel crucial en la configuración y 

el mantenimiento de los sistemas sociales, económicos y políticos de una sociedad. 

Proporcionan un marco para organizar y coordinar diversas actividades, garantizando 

la estabilidad y el orden. Pastor (2018) refiere también que las instituciones suelen 

tener un impacto significativo en los comportamientos, principios éticos y maneras de 
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pensar de los individuos, puesto que influyen y dan forma a las normas y expectativas 

sociales. En general, las instituciones son componentes fundamentales de las 

estructuras sociales y sirven de pilares que sostienen y gobiernan todos los aspectos 

de la vida humana. 

Respecto a las dimensiones de la variable independiente, se tiene al: desarrollo 

profesional que, de acuerdo a Barajas (2020), para las realizaciones personales 

abarcan los viajes internos e individuales de autodescubrimiento. Independientemente 

de las capacidades específicas que se posean, siempre que las aspiraciones de 

crecimiento personal estén bien definidas, será posible alcanzar el crecimiento del 

propio potencial. Esta es la cúspide de satisfacer las demandas humanas, es decir, 

atender la demanda psicológica más destacada de los individuos. Además, Maslow, 

figura estimada en el campo de la psicología humanista, afirma que la autorrealización 

constituye un requisito fundamental para los individuos. Esta necesidad intrínseca 

sirve como fuerza motriz del comportamiento humano y, al alcanzarla, los individuos 

experimentan una sensación de bienestar, armonía y felicidad, elevando así su nivel 

de autoestima. 

Las dimensiones consideradas por Vera & Suárez (2018) son las 

características que pueden evaluarse cuantitativamente en una organización y 

repercuten en la conducta de las personas, así como: El liderazgo se refiere al ejercicio 

de influencia por parte de los individuos, en particular los que ocupan puestos de 

autoridad, con el fin de guiar y dirigir a otros hacia la consecución de los resultados 

deseados. La ausencia de un patrón predeterminado es atribuible a varios factores 

contextuales del entorno social, incluidos, entre otros, los valores, las normas y los 

procesos. Además, la naturaleza de este patrón depende de circunstancias 

específicas; la comunicación, se refiere a las redes de comunicación existentes en la 

entidad y al nivel de accesibilidad de los trabajadores para enviar sus quejas a la 

dirección. 

Respecto a la dimensión relaciones interpersonales Cordero et al.,( 2019) 

mencionan que existen dos categorías distintas de relaciones interpersonales: la 

primera es positiva, caracterizada por una atmósfera propicia y enriquecedora, 

marcada por el aprecio y la cordialidad. En este contexto, los individuos están dotados 
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de las habilidades que se necesitan para abordar y resolver eficazmente los retos que 

puedan surgir, mitigando así los niveles de estrés. El segundo tipo de relación 

interpersonal se caracteriza por interacciones negativas derivadas de problemas de 

comunicación e intereses divergentes entre el personal sanitario. Estos factores 

contribuyen a la fragmentación del equipo de trabajo. 

Para la dimensión reconocimiento y recompensas Chiavenato (2019) menciona 

en su libro la organización tiene la capacidad de dar prioridad a las críticas y los 

castigos, al tiempo que promueve recompensas e incentivos para fomentar la 

consecución de los resultados deseados. Además, la organización permite a los 

individuos ejercer su propia discreción a la hora de determinar su enfoque preferido 

del trabajo. La promoción de recompensas e incentivos se correlaciona positivamente 

con la mejora del clima. 

Dado que las dimensiones de un clima organizativo son las peculiaridades que 

pueden medirse dentro de una organización y que influyen en la conducta y modo de 

actuar de las personas, conviene utilizar las siguientes: comunicación, liderazgo, 

relaciones interpersonales, reconocimiento y recompensa y desarrollo profesional. 

Para la segunda variable el desempeño laboral se encuentra relacionado al 

rendimiento y al cumplimiento de un colaborador en su trabajo, incluyendo eficiencia, 

efectividad y la calidad de su trabajo en relación con las tareas y responsabilidades 

asignadas. 

Para Collquitt et al.,( 2019) el desempeño laboral está definido como el valor 

del conjunto de comportamientos de los empleados que contribuyen a la organización 

de manera positiva o negativa, es decir al logro de objetivos. Esta definición incluye 

comportamientos que están bajo el control de los empleados, pero establece un límite 

sobre qué comportamientos son o no relevantes para el desempeño laboral. Por 

ejemplo, el proceder de un camarero en un restaurante que se enorgullece de ofertar 

un servicio al cliente de talla mundial. Enviar mensajes de texto a un amigo durante 

un descanso laboral normalmente no sería relevante (ni en sentido positivo ni 

negativo) para el logro de objetivos. En tanto, ese comportamiento no es relevante 

para el desempeño laboral del servidor. Sin embargo, enviar mensajes de texto 

mientras se toma el pedido de un cliente sería relevante (en un sentido negativo) para 
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alcanzar los objetivos. Por lo tanto, ese comportamiento es relevante en el desempeño 

laboral del servidor. 

Theresia & Ferdi  (2017) precisa el desempeño de labores como el resultado o 

nivel de éxito de una persona en su conjunto durante un período determinado en el 

cumplimiento de sus deberes. La evaluación del rendimiento debe realizarse de forma 

objetiva porque será una motivación y referencia para los empleados que realizan sus 

tareas diarias. Las acciones y resultados mensurables que los trabajadores realizan o 

logran y que están relacionados y ayudan a conseguir los objetivos organizacionales. 

El desempeño laboral incluye calidad, cantidad, asistencia y la capacidad de trabajar 

juntos en el desempeño de sus funciones en concordancia con las responsabilidades 

atribuidas a un empleado en particular. 

Díaz et al. (2018) afirman que evaluar el desempeño sirve como una métrica 

vital para evaluar la eficacia de la empresa. Comúnmente se cree que el ausentismo 

está asociado al rendimiento laboral, indicando específicamente una relación 

moderada. La investigación sugiere una conexión de intensidad moderada a baja 

entre el absentismo y el rendimiento, teniendo en cuenta los factores que influyen en 

el absentismo y los muchos aspectos del rendimiento laboral. La garantía de la calidad 

asistencial requiere la adopción de un enfoque integrador debido a su impacto en el 

rendimiento.  

Mendoza & Arriola (2022) afirman que la evaluación del rendimiento está 

ampliamente reconocida como un componente crucial acerca de la administración del 

capital humano. Lamentablemente, su utilización en el ámbito del servicio público 

sigue siendo incoherente y esporádica. Las razones subyacentes de esta discrepancia 

no están claras. Sin embargo, es evidente que falta un enfoque normalizado de la 

evaluación del rendimiento, lo que da lugar a valoraciones poco frecuentes de la 

contribución de los que desempeñan actividades laborales para conseguir los 

objetivos. Esta deficiencia obstaculiza el desarrollo de estrategias y procesos eficaces 

destinados a aumentar la productividad y añadir valor a la gestión de personal.  

Torres et al., (2021) mencionan que existe una relación de significancia entre 

la inteligencia emotiva y el desempeño profesional de los técnicos médicos, lo que 

tiene implicaciones para el desarrollo de su carrera a largo plazo y la consecución de 
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sus objetivos.  Sobre la base de las observaciones anteriores, se puede inferir que, a 

nivel del mundo, la disciplina de los estudios sociales en el ámbito científico y 

tecnológico son un dominio cohesivo dentro de las entidades de educación superior. 

Dentro de este ámbito, existe el reto recurrente de mejorar los conocimientos 

profesionales y fomentar la competitividad mediante el desarrollo de sistemas 

adaptables e innovaciones tecnológicas. 

Con respecto a los modelos del desempeño de funciones  Bautista et al., (2020) 

menciona que el modelo Campbell surgió como respuesta a la necesidad de evaluar 

exhaustivamente el rendimiento laboral. Está ampliamente considerado como una de 

las teorías fundamentales para evaluar el rendimiento en el trabajo debido a su 

naturaleza multidimensional. El modelo pretende abarcar los componentes clave 

necesarios para medir el rendimiento y, posteriormente, ayudar en la formulación de 

estrategias para lograr los objetivos. Sus componentes constitutivos delinean 

eficazmente el sistema subyacente del rendimiento en los distintos puestos de trabajo. 

Bautista et al.,(2020)  a cita a (Campbell et al., 1993) donde propusieron una 

taxonomía compuesta por ocho factores que pueden utilizarse para dilucidar la 

estructura subyacente del rendimiento laboral en diversas ocupaciones. Los 

elementos considerados contienen dominios determinados de la tarea, que 

pertenecen a la habilidad de una persona para realizar eficazmente las tareas 

asignadas. Además, las competencias no específicas de la tarea son pertinentes, ya 

que están asociadas a tareas que no son exclusivas del puesto pero que, no obstante, 

son previstas por el empleador. Por otra parte, las capacidades de comunicación oral 

y escrita son importantes, ya que abarcan la competencia de los trabajadores para 

transmitir eficazmente información por escrito o hablando a un público de cualquier 

magnitud. El concepto de mantenimiento de la disciplina personal implica evitar 

comportamientos perjudiciales en el lugar de trabajo. También incluye la promoción 

del rendimiento en equipo, que conlleva el nivel de ayuda y colaboración que una 

persona que presta a sus compañeros para alcanzar los objetivos grupales. Además, 

la vigilancia se refiere a la eficacia con la que un individuo puede influir en el 

rendimiento de sus subordinados a través del intercambio directo. Por último, la 

gestión engloba los comportamientos encaminados a sumar esfuerzos, proponer 

respuestas a los problemas y organizar los recursos. 
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Del mismo modo Bautista et al. (2020) cita a (Murphy, 1990), los criterios 

identificados por Campbell desempeñan un papel crucial en la medición precisa y la 

interiorización de los objetivos de la empresa, y su aplicabilidad se extiende a varios 

ámbitos ocupacionales. Estos factores deben emplearse para comprender el 

rendimiento en el trabajo y, posteriormente, evaluar su impacto en el logro de los 

resultados esperados por la organización. Además, estos factores pueden aplicarse a 

diversos ámbitos ocupacionales (Geraldo et al., 2020). 

En cuanto a las dimensiones se estudiaron productividad, competencias técnicas e 

iniciativa y autonomía. 

Respecto a la dimensión productividad laboral Noe et al.,(2019) afirman es una 

medida de la eficiencia con la que los trabajadores utilizan su tiempo y habilidades 

para producir bienes o servicios. Se calcula dividiendo la producción total o el valor 

generado por un trabajador durante un período específico por la cantidad de tiempo 

trabajado en ese mismo período. Una mayor productividad laboral es un objetivo 

deseado en la mayoría de los entornos laborales, ya que indica una optimización más 

efectiva de los recursos humanos y una mayor capacidad para generar resultados con 

menos esfuerzo. 

La definición de la dimensión competencias técnicas según Spencer & Spencer 

(2008) se refieren a la posesión de conocimientos especializados, habilidades y 

experiencia en un campo determinado. Estas permiten a un individuo llevar a cabo 

tareas, abordar problemas y tomar decisiones de manera eficaz en su área de 

experiencia. Son un componente fundamental en el desempeño exitoso de un trabajo 

o rol particular.

Deci & Ryan (2008) definen la iniciativa y autonomía como la habilidad y

disposición de un empleado para tomar la iniciativa y actuar de manera autónoma en 

la realización de tareas y la tomar de decisiones adecuadamente. Esto implica la 

autorregulación, decidir informadamente y la habilidad de asumir la responsabilidad 

de lograr los objetivos laborales sin depender en exceso de una supervisión directa. 

Los empleados con iniciativa y autonomía laboral son valiosos para las 

organizaciones, ya que pueden contribuir al crecimiento y la eficiencia a través de la 

innovación y la toma de decisiones efectivas. 
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III. METODOLOGÍA

3.1 Tipo y diseño de la investigación

La presente investigación se categoriza como investigación básica, dado que

se buscó ampliar el conocimiento teórico sobre los fenómenos estudiados, sin 

enfocarse directamente en aplicaciones prácticas (Concytec, 2018). 

Clark et al. (2021) señalan que la investigación de tipo cuantitativa se enfoca 

en la recopilación y en analizar datos numéricos y estadísticas con el fin comprender 

y explicar fenómenos naturales o sociales. Este enfoque emplea técnicas de recogida 

de datos, como experimentos, cuestionarios y análisis estadísticos para proporcionar 

respuestas a preguntas de investigación específicas. La investigación cuantitativa se 

distingue por su enfoque en la objetividad, la medición y la generalización de hallazgos 

a una población más amplia. 

Tipo de investigación 

La investigación básica busca expandir el conocimiento y la comprensión de un 

fenómeno, teoría o principio, sin una aplicación práctica inmediata. Su objetivo 

principal es profundizar en la comprensión de conceptos fundamentales y 

proporcionar una base sólida para futuras investigaciones. La investigación básica a 

menudo se realiza por curiosidad intelectual y contribuye al crecimiento del 

conocimiento en una disciplina (Fraenkel et al., 2022). 

Diseño de investigación 

Hernández & Mendoza (2018) indican que en el diseño no experimental las 

unidades de investigación no se alteran ni modifican de ninguna manera, sino que 

simplemente se recolecta información en la condición actual sin realizar ningún 

cambio. El diseño sin experimentación se distingue porque no hay manipulaciòn las 

unidades  

Es de corte transversal, puesto que la medición se estudia en un único tiempo. 

Asimismo, es de nivel correlacional, pues busca establecer la asociación entre las dos 

variables motivo de investigación (Hernández & Mendoza, 2018). 
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Figura 1 

Diseño de investigación 

Nota. A: Servidores públicos, B: clima organizacional, C: desempeño laboral, R: Relación entre las 

variables 

3.2 Variables y operacionalización 

Variable 1: Clima organizacional 

Definición conceptual 

El clima organizacional 

Se refiere al ambiente interno o entorno psicológico distintivo de cada 

organización. La satisfacción de las demandas y la moral de los participantes están 

estrechamente vinculadas al clima organizativo, que puede variar en función de cómo 

se sientan los participantes respecto a la organización. Puede caracterizarse como 

saludable o insalubre, cálido o frío, negativo o positivo, satisfactorio o insatisfactorio, 

en función de las percepciones de los participantes sobre su relación con la 

organización (Chiavenato, 2019). 

Definición operacional 

El clima organizacional se evaluó con cinco dimensiones: comunicación, liderazgo, 

relaciones interpersonales, reconocimiento y recompensas y desarrollo profesional; 

se midió con 13 indicadores en 25 ítem través de un cuestionario. 

Indicadores 

Frecuencia y calidad de las reuniones de equipo; acceso a la información relevante; 

retroalimentación y canales de comunicación abiertos; confianza en los líderes y 

gerentes; claridad de la visión y objetivos de la entidad; nivel de conflicto y su gestión; 

colaboración entre equipos de trabajo; sentimiento de pertenencia; existencia de 

favoritismo o discriminación; percepción de incentivos y bonificaciones; sensación de 

justicia en la distribución de recompensas; oportunidades de capacitación y desarrollo; 

sentimiento de crecimiento y progreso. 

B 

A 

C 

R 
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Escala de medición 

La escala ordinal es un tipo de escala de medición que se utilizó en este estudio. Este 

tipo de escala clasifica los elementos en diferentes categorías que tienen un orden 

específico, pero no establece la distancia exacta entre estas categorías (Stevens, 

1946). 

Variable 2: Desempeño laboral 

Definición conceptual 

Desempeño laboral 

 Se conceptualiza como el valor del conjunto de comportamientos de los empleados 

que contribuyen, ya sea positiva o negativamente, a la organización es decir al logro 

de objetivos (Collquitt et al., 2019). 

Definición operacional 

La variable se evaluó con tres dimensiones: productividad laboral, competencias 

técnicas e iniciativa y autonomía; se midió con 8 indicadores en 14 ítem través de un 

cuestionario. 

Indicadores 

Los indicadores fueron: cumplimiento de objetivos y metas; eficiencia en el uso de 

recursos; tiempo de respuesta a las demandas laborales; habilidades específicas 

relacionadas con el trabajo; nivel de dominio de herramientas y tecnologías; 

adaptación a cambios en las técnicas y conocimientos requeridos; capacidad para 

trabajar de manera independiente; aceptación de la retroalimentación y ajuste de 

comportamientos. 

Escala de medición 

Se aplicó la escala ordinal (Stevens, 1946). 

3.3  Población, muestra, muestreo y unidad de análisis 

Población 

La población está referida al universo finito o infinito en el que se realizó la 

investigación. En este estudio en particular, se consideró como población a los 101 

servidores (Supo, 2012). Se consideró en los términos de inclusión a aquellos 

colaboradores que tienen experiencia de al menos dos meses en el ámbito laboral y 

que han sido contratados ya sea como personal nombrado o contratado. Se excluyó 
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del estudio a aquellos profesionales que trabajaban menos de 2 meses en la unidad 

gerencial del medio ambiente y servicios a la población del municipio de Abancay.  

Muestra 

Se obtuvo una muestra por conveniencia y se consideró a los integrantes que 

conforman la población de estudio. La población censal corresponde a 101 

colaboradores de la la unidad gerencial del medio ambiente y servicios a la población 

del municipio de Abancay.  

Muestreo 

Dado que los instrumentos fueron aplicados a los 101 trabajadores La totalidad de 

individuos en la población se toma como muestra. 

Unidad de análisis 

Servidor público de gobierno local. 

3.4 Técnica e instrumentos de recolección de datos 

Se empleó la técnica de la encuesta, aplicándose de manera presencial a los 101 

servidores públicos de la gerencia de medio ambiente del municipio abanquino. Se 

emplearon los elementos previamente diseñados con el propósito de medir las 

variables de interés en la investigación. Según (Fraenkel et al., 2022), esta estrategia 

involucra el uso de cuestionarios para recolectar información que permite comprender 

las opiniones y percepciones de los participantes de la investigación. 

Se ha desarrollado un formulario que incluye un conjunto de preguntas detalladas en 

un formato de tabla, junto con opciones de respuesta para que los colaboradores 

elijan. Todas las respuestas son válidas, ya que pueden conducir a diversos 

resultados y pueden ser aplicadas a un grupo conformado por individuos.  

Se efectuó la evaluación del instrumento mediante la revisión y verificación de las 

preguntas del cuestionario por parte de expertos, lo que permitió asegurar contar con 

evidencia de validez. Con el objetivo de evaluar el nivel de confianza del instrumento, 

se empleó el Coeficiente Alfa (Cronbach, 1951), que permitió determinar que el 

cuestionario recopila la información deseada por el investigador (Bernal, 2022). 
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BAREMACIÓN 

Se consideró la baremación mediante cuestionario de 39 preguntas con una 

muestra de 101 servidores públicos que medirán ambas variables de estudio.  

Para la primera variable . 

Tabla 1 

Baremación para la variable 1: clima organizacional y sus dimensiones 

Rango V1:Clima 

Organizacion

al 

D1: 

Comunicació

n 

D2: 

Liderazgo 

D3: 

Relaciones 

Interpersonal

es 

D4: 

Reconocimie

nto y 

recompensa

s 

D5: 

Desarrollo 

Profesional 

Muy 

Negativo 
(25 – 45) (6-10) (4-6) (8-14) (4-7) (3-5) 

Negativo (46 – 66) (11-15) (7-9) (15-21) (8-10) (5-6) 

Neutro (67 – 87) (16-20) (10-13) (22-28) (11-13) (7-9) 

Positivo (88 -108) (21-25) (14-17) (29-35) (14-17) (10-12) 

Muy Positivo (109 – 125) (26-30) (18-20) (36-40) (18-20) (13-15) 

En la tabla 1 se muestra la baremación para la primera variable y las 

dimensiones comunicación, liderazgo, relaciones interpersonales, reconocimiento y 

recompensas y desarrollo profesional; valoración que permitió realizar la evaluación 

de forma objetiva, transparente y equitativa, con cinco rangos valorados desde muy 

negativo hasta muy positivo y puntuaciones que varían desde 3 puntos hasta 125. 
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Tabla 2 

Baremación para la variable 2: desempeño laboral y sus dimensiones 

Rango 
V2: 
Desempeño 
laboral 

D1: Productividad 
laboral 

D2: Competencias 
técnicas 

D:3 Iniciativa y 
autonomía 

Deficiente 
(14-32) (7-16) (4-9) (3-7) 

Aceptable 
(33-51) (16-25) (10-15) (8-12) 

Excelente 
(52-70) (26-35) (16-20) (13-15) 

La tabla 2 exhibe la baremación correspondiente a la segunda variable y a las 

dimensiones de productividad laboral, competencias técnicas e iniciativa y autonomía. 

Esta valoración permitió realizar la evaluación de manera objetiva, transparente y 

equitativa, estableciendo tres rangos de calificación que van desde deficiente hasta 

excelente, con puntuaciones que oscilan entre 3 y 70 puntos. 

3.5 Procedimientos 

Se realizaron las gestiones correspondientes obteniendo los permisos 

necesarios. Tras establecer contacto con el gerente medio ambiente y servicios 

públicos, se presentó oficialmente una solicitud de autorización para recopilar 

información utilizando un instrumento diseñado específicamente con el fin de evaluar 

las variables de estudio. El proyecto comenzó investigando artículos científicos 

relacionados con clima organizativo y el desempeño labores, con el objetivo de 

comprender la situación problemática, antecedentes y teorías relevantes. Está basado 

en los aportes de investigadores identificados mediante la difusión de sus trabajos en 

bases de datos de tesis, así como en revistas indexadas como SCOPUS, Redalyc, 

Scielo y Latindex. A continuación, se procedió a definir la operacionalización de las 

variables y la matriz de consistencia, así como a validar los instrumentos que se 

utilizarían (Bernal, 2022). 

3.6 Método de análisis de datos 

Para efectos de la presente investigación, se empleó una estadística de tipo 

descriptiva, así como el análisis con el programa Excel, desplegando la base de datos 

donde se obtuvieron los valores de las respuestas obtenidas del campo de 
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investigación, que fueron tabulados. A continuación, se utilizó el software estadístico 

SPSS versión 27 con fines de análisis descriptivo, que se presenta en gráficos y con 

su respectiva interpretación. Por último, pero no menos importante, se realizó la 

evaluación de las hipótesis mediante el análisis inferencial utilizando métodos 

estadísticos no paramétricos de Rho de Spearman. 

3.7 Aspectos éticos 

Respecto a las implicaciones morales y éticas, se consideró el código ético de 

la UCV. y los siguientes factores: La aprobación informada que fue el proceso de 

obtener la autorización de los colaboradores de un ente público de Abancay para que 

puedan participar en el estudio y ofrecer su aprobación para la aplicación del 

instrumento. Para este proceso se solicitó la autorización de los participantes de una 

entidad pública de Abancay. Además, en la totalidad del procedimiento de desarrollo 

de la investigación. se utilizaron las normas más recientes incluidas en la séptima 

edición de la APA. Asimismo, se tomó en consideración la noción de dignidad. De 

acuerdo con este principio, se ha previsto que los participantes sean tratados con 

respeto y preocupación, y que se salvaguarde su derecho a la intimidad. Además, se 

tuvo en cuenta el bienestar de los participantes. Este principio hace hincapié en la 

importancia de prevenir cualquier tipo de daño, minimizar los riesgos e incrementar 

los beneficios potenciales para los colaboradores. En consecuencia, se realizó un 

estudio exhaustivo de los posibles peligros y ventajas a los que los participantes en el 

estudio puedan enfrentarse como resultado de la investigación. En cuanto a la 

imparcialidad, se alude a la equidad de todos los participantes en el estudio, con el 

propósito de asegurar que la estructura de la investigación posibilite una asignación 

equitativa de responsabilidades y recompensas entre los grupos de investigación. 

(Ames  & Merino, 2019). 
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IV. RESULTADOS

4.1  Análisis estadísticos de resultados descriptivos 

Para la investigación realizada se presenta los siguientes cuadros descriptivos: La 

tabla 3 corresponde a la distribución de frecuencias del clima organizacional y sus 

dimensiones 

Tabla 3 

La interpretación de la tabla 3, alude al análisis estadístico descriptivo nos 

muestra que la variable Clima organizacional nos da como resultado que el 51% 

percibe al clima organizacional como neutro, un 34% como positivo, un 8% como 

negativo, y un 7% como muy positivo. De la misma manera en las dimensiones 

comunicación con un 34% se percibe como positiva, un 33% como neutro, un 21% 

como muy positiva, un 10% como negativa y un 3% como muy negativa; para la 

dimensión liderazgo los resultados arrojan 41% para liderazgo positivo, un 36 % para 

liderazgo muy positivo, un 19% como neutro, un 3% para negativo y 2% para muy 

negativo; en cuanto a la dimensión relaciones interpersonales un 54% para positivo, 

23 para neutro,17% muy positivo, 5% negativo y 1% para muy negativo; asimismo en 

la dimensión reconocimiento y recompensas los resultados arrojan un 39% para muy 

Distribución de frecuencias de clima organizacional y sus dimensiones 

Rango V1:Clima 

organizacio

nal 

D1: 

Comunicación 

D2: Liderazgo D3:Relacione

s 

interpersonale

s 

D4:Reconoci

miento y 

recompesas 

D4:Desarrollo 

Profesional 

f % f % f % f % f % f % 

Muy 

negativo 
0 0 3 3 2 2 1 1 39 39 23 23 

Negativ

o 
8 8 10 10 3 3 5 5 33 33 22 22 

Neutro 52 51 33 33 19 19 23 23 10 10 29 29 

Positivo 34 34 34 34 41 41 55 54 16 16 22 22 

Muy 

positivo 
7 7 21 21 36 36 17 17 3 3 5 5 

Total 101 100 101 100 101 100 101 100 101 100 101 100 
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negativo, 33% para negativo, 16% lo cataloga como positivo, 10% como neutro y 3% 

como muy positivo; y respecto a la dimensión desarrollo profesional el 29% 

corresponde al rango neutro,23% como negativo ; 22% positivo y negativo y un 5% 

como muy positivo. 

La figura 2 corresponde a la distribución de frecuencias del clima organizacional y sus 

dimensiones 

Figura 2 

Descripción de frecuencia de la variable Clima Organizacional 

El gráfico muestra que la percepción del clima organizacional es neutra en la 

mayoría del personal representada por un 51%, frente a un 34% que percibe al clima 

organizacional como positivo y solo un 7% como muy positivo, cabe destacar que 

existe un nivel positivo en la dimensión relaciones interpersonales los resultados de 

grafica muestran un 54%; pero también encontramos que en la dimensión 

reconocimiento y recompensas existe una negativa notable representada por un 39%. 
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La tabla 4 corresponde a la distribución de frecuencias del desempeño laboral y sus 

dimensiones: 

Tabla   4 

Distribución de frecuencias de desempeño laboral y sus dimensiones 

RANGO V2: 
Desempeño 

Laboral 

D1: Productividad 
Laboral 

D2: Competencias 
Técnicas 

D:3 Iniciativa y 
Autonomía 

f % f % f % f % 

Deficiente 1 1 1 1 1 1 3 3 

Aceptable 19 19 34 34 26 26 53 52 

Excelente 81 80 66 65 74 73 45 45 

TOTAL 101 100 101 100 101 100 101 100 

De la tabla 4, se extrae que la variable desempeño laboral fue percibido como 

excelente con un 80%, un 19% como aceptable y 1% como deficiente; en cuanto a la 

dimensión productividad laboral el 67% corresponde a excelente, 32% es aceptable y 

1% deficiente; asimismo para la dimensión competencias técnicas el 73% como 

excelente, 26% aceptable y 1% deficiente; finalmente la dimensión iniciativa y 

autonomía con un 52% como aceptable, 45% excelente y 3% deficiente. La tendencia 

predominante fue a calificar el desempeño laboral y sus dimensiones como excelente, 

aceptable o deficiente siendo pocos los porcentajes de percepción deficiente en cada 

categoría analizada. La única excepción fue la dimensión de iniciativa y autonomía, 

donde la mayoría (52%) la evaluó como aceptable. 
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La figura 3 alude a la distribución de frecuencias del desempeño laboral y sus 

dimensiones 

Figura 3 

Descripción de frecuencias de la variable Desempeño laboral 

El gráfico muestra el porcentaje de empleados que están satisfechos con su 

desempeño laboral, según tres dimensiones: productividad, competencias técnicas e iniciativa 

y autonomía. el porcentaje de empleados que están satisfechos con su productividad es 

mayor que el porcentaje de empleados que están insatisfechos, respecto a las competencias 

técnicas del mismo modo esto significa que la parte mayoritaria de los trabajadores expresan 

satisfacción con sus conocimientos y habilidades en el ámbito de su trabajo. En la dimensión 

iniciativa y autonomía la mayoría de los empleados no sienten que tienen suficiente libertad 

para tomar decisiones y actuar por cuenta propia. 

1% 1% 1% 3%

19%

32%

26%

52%

80%

67%

73%

45%

0%

10%

20%

30%

40%

50%

60%

70%

80%

90%

V2:DESEMPEÑO LABORAL D1: PRODUCTIVIDAD
LABORAL

D2: COMPETENCIAS
TÉCNICAS

D3: INICIATIVA Y
AUTONOMIA

DEFICIENTE ACEPTABLE EXCELENTE



27 

4.2 Análisis estadístico de resultados inferenciales 

Prueba de normalidad 

La prueba de normalidad se emplea para determinar si el conjunto de datos se 

ajusta o no a una distribución normal esta nos permitirá identificar el enfoque 

estadístico más adecuado para analizar los datos de la investigación. 

Tabla 5 

Pruebas de normalidad 

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 

CLIMA ORGANIZACIONAL ,299 101 ,000 ,834 101 ,000 

Comunicación ,199 101 ,000 ,894 101 ,000 

Liderazgo ,241 101 ,000 ,827 101 ,000 

Relaciones interpersonales ,305 101 ,000 ,840 101 ,000 

Reconocimiento y 
recompensas 

,253 101 ,000 ,820 101 ,000 

Desarrollo profesional ,172 101 ,000 ,898 101 ,000 

DESEMPEÑO LABORAL ,487 101 ,000 ,505 101 ,000 

Productividad laboral ,425 101 ,000 ,618 101 ,000 

Competencias técnicas ,454 101 ,000 ,576 101 ,000 

Iniciativa y autonomía ,329 101 ,000 ,709 101 ,000 

a. Corrección de significación de Lilliefors

Se observa un resultado de p=0.000, lo que señala que los datos no exhiben 

una distribución normal. Por lo tanto, se utiliza la prueba no paramétrica Rho 

Spearman para examinar las hipótesis propuestas. 
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Hipótesis general 

H1:  Existe relación significativa entre el clima organizacional y el desempeño 

laboral en un gobierno local en el ámbito provincial de Abancay, 2023. 

H0:  No existe relación significativa entre el clima organizacional y el desempeño 

laboral en un gobierno local en el ámbito provincial de Abancay, 2023. 

Tabla 6 

Contrastación de hipótesis general 

Descripción Desempeño laboral 

Rho de 
Spearman 

Clima organizacional Coeficiente de 
correlación 

,425** 

Sig. (bilateral) 0.000 

N 101 

El análisis de correlación revela una relación positiva entre el clima 

organizacional y el desempeño laboral, evidenciada por un coeficiente de 0.425. Con 

un nivel de significancia de 0.000 (P valor =0.000), por lo que se acepta la hipótesis 

alterna.  

Hipótesis específicas 

Hipótesis específica (i) 

H1: Existe relación significativa entre la dimensión comunicación y el desempeño 

laboral en un gobierno local en el ámbito provincial de Abancay, 2023 

H0: No existe relación significativa entre la dimensión comunicación y el 

desempeño laboral en un gobierno local en el ámbito provincial de Abancay, 2023. 

Tabla 7 

Contrastación de hipótesis específica comunicación y  desempeño laboral. 

Rho de Spearman Comunicación Desempeño laboral 

Coeficiente de correlación Sig. (bilateral) N 

, 471** 0.000 101 

La tabla 7 presenta la relación entre la dimensión de comunicación y la variable 

desempeño laboral. El análisis revela un coeficiente de correlación Rho de Spearman 

de 0,471, con un nivel de significancia de 0.000 (P valor =0.000), indicando una 

asociación positiva de magnitud moderada. Por lo tanto, se acepta la hipótesis alterna 
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Hipótesis específica (ii) 

H1:  Existe relación significativa entre la dimensión liderazgo y el desempeño laboral 

en un gobierno local en el ámbito provincial de Abancay, 2023 

H0: No existe relación significativa entre la dimensión liderazgo y el desempeño 

laboral en un gobierno local en el ámbito provincial de Abancay, 2023 

Tabla 8 

Contrastación de hipótesis específica liderazgo y  desempeño laboral 

Rho de Spearman Liderazgo Desempeño laboral 

Coeficiente de correlación Sig. (bilateral) N 

, 273** 0.006 101 

En la tabla 8 se muestra la asociación entre la dimensión de liderazgo y la 

variable de desempeño laboral.  El análisis revela un coeficiente de correlación Rho 

de Spearman de 0,273, con un nivel de significancia de 0,006 (valor p = 0,006), este 

resultado indica una conexión positiva de magnitud media entre ambas variables, por 

lo tanto se acepta la hipótesis alterna. 

Hipótesis específica (iii) 

H1:  Existe relación significativa entre la dimensión relaciones interpersonales y el 

desempeño laboral en un gobierno local en el ámbito provincial de Abancay, 2023 

H0: No existe relación significativa entre la dimensión relaciones interpersonales y 

el desempeño laboral en un gobierno local en el ámbito provincial de Abancay, 2023 

Tabla 9 

Contrastación de hipótesis específica relaciones interpersonales y  desempeño laboral 

Rho de Spearman relaciones 
interpersonales 

Desempeño laboral 

Coeficiente de correlación Sig. (bilateral) N 

, 490** 0.000 101 

La tabla 9 presenta la relación entre la dimensión relaciones interpersonales y 

la variable desempeño laboral. El análisis revela un coeficiente de correlación Rho de 

Spearman de 0,490; con un nivel de significancia de 0.000 (P valor =0.000), se 

destaca una relación positiva y media. Por lo tanto, se acepta la hipótesis alterna. 
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Hipótesis específica (iv) 

H1:  Existe relación significativa entre la dimensión reconocimiento y recompensas y 

el desempeño laboral en un gobierno local en el ámbito provincial de Abancay, 2023 

H0:  No existe relación significativa entre la dimensión reconocimiento y recompensas 

el desempeño laboral en un gobierno local en el ámbito provincial de Abancay, 2023 

Tabla 10 

Contrastación de hipótesis específica reconocimiento y recompensas y desempeño laboral 

Rho de Spearman reconocimiento y 
recompensas 

Desempeño laboral 

Coeficiente de correlación Sig. (bilateral) N 

, 067 0.505 101 

De acuerdo a la tabla 10, la prueba estadística Rho de spearman, el análisis 

revela un coeficiente de correlación Rho de Spearman de 0,067; con un nivel de 

significancia de 0.505 (P valor = 0.505). Por lo tanto, se rechaza la hipótesis alterna. 

Hipótesis específica (v) 

H1:  Existe relación significativa entre la dimensión desarrollo profesional y el 

desempeño laboral en un gobierno local en el ámbito provincial de Abancay, 2023. 

H0:  No existe relación significativa entre la dimensión desarrollo profesional y el 

desempeño laboral en un gobierno local en el ámbito provincial de Abancay, 2023. 

Tabla 11 

Contrastación de hipótesis específica desarrollo profesional y desempeño laboral 

Rho de Spearman desarrollo profesional Desempeño laboral 

Coeficiente de correlación Sig. (bilateral) N 

, 209* 0.036 101 

La tabla 11 presenta la relación entre la dimensión desarrollo profesional y la 

variable desempeño laboral. El análisis revela un coeficiente de correlación Rho de 

Spearman de 0,209; con un nivel de significancia de 0.036 (P valor = 0.036), se 

destaca una relación positiva. Por lo tanto, se acepta la hipótesis alterna. 
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V. DISCUSIÓN

El objetivo principal de la investigación fue establecer la relación entre el clima

organizacional y el desempeño laboral en un gobierno local en la provincia de Abancay 

en el año 2023. Según el análisis de correlación, se observó una relación positiva de 

magnitud media entre estas variables, evidenciada por un coeficiente de correlación 

de 0,425 y una significancia estadística respaldada por un p-valor de 0.00, 

consolidando así la validez de dicha asociación. En consecuencia, se aceptó la 

hipótesis alterna que sostiene la existencia de una relación entre el clima 

organizacional y el desempeño laboral, respaldando de esta manera lo propuesto en 

la hipótesis de estudio. 

 Este resultado coincide con la investigación de Mendoza et al. (2022) que 

determinó el impacto del entorno laboral y el desempeño, cuyos resultados revelaron 

correlación observándose una fuerte significación estadística entre las variable 

Asimismo, Palacios (2019), realizó un estudio en Ecuador para determinar la conexión 

entre el ambiente de trabajo y el rendimiento laboral, con un  coeficiente de correlación 

de Spearman de 0.870, donde el nivel de asociación fue significativo en dicho estudio 

se observa incidencia significativa de una variable frente a otra infiriendo que el 

rendimiento de los empleados mejora en un ambiente organizativo y positivo.  

Asimismo, investigaciones llevadas a cabo por Galarza (2021) señalan una 

correlación Rho de Spearman de 0,668, sugiriendo una asociación moderada y directa 

entre ambas variables. En conclusión, se evidencia que existe asociación entre el 

clima organizacional y el desempeño laboral. 

Los resultados obtenidos respaldan de manera significativa la relación positiva 

entre el clima organizativo y el desempeño laboral en gobierno local en el ámbito 

provincial de Abancay. La correlación estadística, respaldada por estudios previos, 

subraya la importancia de realizar mejoras en el clima organizacional para incrementar 

los niveles de desempeño de labores. Estos hallazgos no solo ofrecen una 

comprensión valiosa para la institución estudiada, sino que también contribuyen en 

precisar que frente a una mejoría en el clima organizacional de la entidad púbica 

puede mejorar el desempeño laboral en diversos aspectos tanto en productividad, 

eficacia y eficiencia. 
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Respecto al primer objetivo específico establecer la relación que existe entre la 

dimensión comunicación y el desempeño laboral en un gobierno local en el ámbito 

provincial de Abancay, 2023.  Los resultados arrojaron un coeficiente de correlación 

de 0,471; con un nivel de significancia de 0.000, proporcionando una asociación 

positiva de magnitud moderada. Esto sugiere que, al implementar prácticas de 

comunicación positiva y asertiva, se observa una mejoría en el desempeño laboral. 

En el estudio desarrollado la comunicación es percibida como neutra en un 33%, como 

positiva en un 34%, con una precepción negativa en un 10% y el 3% percibe la percibe 

como muy negativa. La frecuencia y calidad de la reuniones, la disponibilidad de la 

información relevante, la retroalimentación y los canales comunicativos abiertos 

fueron los indicadores para esta dimensión, con estos resultados se observa que una 

parte significativa percibe la comunicación como neutral evidenciándose la existencia 

de falta de claridad en los mensajes; los canales que se está utilizando no son del 

todo efectivos, hay dificultades en la retroalimentación  constructiva y en su valoración 

y existen problemas específicos que contribuyen a la negatividad que pueden ser mal 

entendidos o falta de transparencia todo ello influye en el clima organizacional y 

repercute en el desempeño laboral tal como lo mencionan estudios realizados por 

Mendoza et al. (2022) donde indican que una gestión adecuada de los canales de 

comunicación y la resolución efectiva de situaciones problemáticas impacta en el clima 

organizacional y, por consiguiente, en el rendimiento efectivo en las tareas asignadas. 

En referencia al segundo objetivo específico, referido a determinar la relación 

que existe entre la dimensión liderazgo y el desempeño laboral, los resultados 

revelaron un coeficiente de correlación de 0,273, con un nivel de significancia 

estadística de 0.006. Este resultado indica una conexión positiva de magnitud media 

entre ambas variables. El 41% de los servidores públicos catalogó al liderazgo como 

positivo, el 36% como muy positivo 19% como neutro, 3% y 1% como negativo y muy 

negativo respectivamente, teniéndose como indicadores la confianza en los lideres y 

gerentes y la claridad de la visión y objetivos de la entidad. Esto implica que un 

liderazgo efectivo y positivo está estrechamente vinculado con un mejor desempeño 

laboral; el liderazgo positivo juega un papel fundamental en el desarrollo del 

rendimiento laboral. Con estos resultados podemos dar crédito de que existe 
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confianza en los líderes y este está basado en acciones concretas, la toma de 

decisiones aún no se realiza en el lugar que corresponde, los directivos o 

responsables de área se preocupan por crear ambientes amigables, pero existe 

neutralidad percibida, por una parte, y los esfuerzos están orientados al logro de 

objetivos. A diferencia de la investigación realizada por Ascencios (2023) donde 

encontró que el 38.4% de la población percibe que casi nunca se desarrolla un buen 

liderazgo. 

Con respecto al tercer objetivo específico, alusivo a identificar la relación que 

existe entre la dimensión relaciones interpersonales y el desempeño laboral; con un 

coeficiente de correlación de 0,490 y un nivel de significancia de 0.000, se destaca 

una relación positiva y media entre las relaciones interpersonales y el desempeño 

laboral. Esto indica que las relaciones interpersonales desempeñan un papel crucial, 

estas relaciones interpersonales basadas en la confianza están asociadas a un 

desempeño laboral excelente. En las relaciones interpersonales tal como lo 

mencionan Cordero et al.,(2019) existen dos categorías distintas de relaciones 

interpersonales: la primera es positiva, caracterizada por una atmósfera propicia y 

enriquecedora, marcada por el aprecio y la cordialidad. En este contexto, los 

individuos están dotados de las habilidades que se necesitan para abordar y resolver 

eficazmente los retos que puedan surgir, mitigando así los niveles de estrés. El 

segundo tipo de relación interpersonal se caracteriza por interacciones negativas 

derivadas de problemas de comunicación e intereses divergentes entre el personal. 

Estos factores contribuyen a la fragmentación del equipo de trabajo. Los hallazgos 

obtenidos en la actual indagación respecto a la dimensión relaciones interpersonales 

se percibieron de manera positiva con un 54% , de manera neutra en un 23%, muy 

positiva con un 17%,  negativa con un 5% y muy negativa con  un 1% los indicadores 

fueron niveles de conflicto, colaboración entre equipos de trabajo, sentimiento de 

pertenencia, favoritismo y discriminación; la percepción de ser tratado con respeto por 

los compañeros, la obtención de información antes de tomar alguna decisión, la 

confianza de contar con los compañeros de trabajo , el trabajo en equipo, el interés 

por el desarrollo del área, el compromiso y la imparcialidad de los lideres fueron 

analizados en esta dimensión. Se identificó una cercana semejanza con la 
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investigación de Bárcenas et al. (2021) que tuvo como objetivo evaluar el clima 

organizativo e identificó a las relaciones interpersonales con un nivel alto al 51.1%, 

con un nivel muy alto al 25.9% y con un nivel medio al 23.1% de la población 

estudiada; con estos resultados podemos inferir que en el grupo de trabajo existe 

aceptación y alianza entre sus integrantes; además, de cierta manera se toman en 

cuenta las opiniones y algunos aportes. Asimismo, en contraposición el estudio 

realizado por Santamaria (2021), obtuvo como resultado un 58.9% con tendencia mala 

para las relaciones interpersonales, un 27,4 como regular y un 13,7% como bueno. 

En relación con el cuarto objetivo de estipular la relación entre la dimensión de 

reconocimiento y recompensas del clima organizacional y el desempeño laboral, los 

resultados indicaron lo siguiente: al aplicar la prueba estadística Rho de Spearman se 

obtuvo un coeficiente de correlación de 0.067 entre estas dos variables, con un nivel 

de significancia de 0.505 indicando que no existe relación. Estos resultados difieren 

respecto a la teoría del refuerzo propuesta por Bautista et al.,(2020) fundamentada en 

la noción de que las acciones de la organización refuerzan ciertos comportamientos y 

actitudes; el clima organizacional se forma a través de las recompensas y sanciones 

que la organización proporciona a sus empleados. Chiavenato (2019) menciona la 

organización tiene la capacidad de dar prioridad a las críticas y los castigos, al tiempo 

que promueve recompensas e incentivos para fomentar la consecución de los 

resultados deseados. Además, la organización permite a los individuos ejercer su 

propia discreción a la hora de determinar su enfoque preferido del trabajo. La 

promoción de recompensas e incentivos se correlaciona positivamente con la mejora 

del clima. Con los resultados estadísticos obtenidos en la investigación se evidencia 

la distribución de opiniones las cuales reflejan una variedad de percepciones, la mayor 

negativa radica en los incentivos, bonificaciones y en la sensación de justicia en la 

distribución de recompensas.  El 10% que tiene una percepción neutra refleja que los 

trabajadores no sienten una conexión fuerte con el sistema actual de reconocimiento 

y recompensas, ya sea porque no han participado lo suficiente o porque no perciben 

un impacto significativo en su trabajo. 
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En lo que concierne al quinto objetivo específico: Analizar la relación que existe 

entre la dimensión desarrollo profesional y el desempeño laboral; se ha identificado 

una correlación de Spearman significativa de 0.209 entre las dimensiones desarrollo 

profesional y la variable clima organizacional. Esta correlación positiva sugiere una 

relación moderadamente fuerte entre el desarrollo profesional percibido y la 

percepción del desempeño laboral. En la dimensión desarrollo profesional los niveles 

obtenidos fueron muy negativos 23%, negativo 22%, neutro 29%, positivo 22% y 5% 

muy positivo, los indicadores fueron oportunidades de capacitación y desarrollo y 

sentimiento de crecimiento y progreso.  Con estos resultados de los niveles negativos 

se evidencia la falta de programas de capacitación efectivos, el acceso limitado a 

recursos de desarrollo o una falta de alineación entre las oportunidades ofrecidas y 

las necesidades reales de los empleados. Los empleados sienten que no hay una 

clara trayectoria de crecimiento, falta de reconocimiento por los logros y una 

desconexión entre el desempeño y las oportunidades de avance. El 29% que 

manifiesta neutralidad podría deberse a la falta de personalización o a una 

comunicación insuficiente sobre cómo las oportunidades contribuyen al crecimiento 

individual. El Desarrollo profesional, Según Barajas (2020), este ligado con las 

aspiraciones de crecimiento personal y estas deben estar bien definidas, para 

alcanzar el crecimiento del propio potencial. Además, Abraham Maslow, figura 

estimada en el campo de la psicología humanista, afirma que la autorrealización 

constituye un requisito fundamental para los individuos. Esta necesidad intrínseca 

sirve como fuerza motriz del comportamiento humano y, al alcanzarla, los individuos 

experimentan una sensación de bienestar, armonía y felicidad, elevando así su nivel 

de autoestima. 
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VI. CONCLUSIONES

Primera Con respecto al objetivo general, el estudio determinó la relación entre 

el clima organizacional y el desempeño laboral en un gobierno local en 

el ámbito provincial de Abancay, 2023. Los resultados revelan una 

correlación positiva moderada entre estas variables, con un coeficiente 

de correlación de 0,425 y un valor de p de 0,000. A medida que se 

mejora el clima organizacional, se observa una mejora correspondiente 

en el desempeño laboral. Estos hallazgos proporcionan datos valiosos 

para sustentar la elección de alternativas y toma de decisiones, además 

resaltan la importancia de abordar asuntos de mejora en el clima 

organizacional y, por consiguiente, en el desempeño laboral. 

Segunda Se estableció la relación entre la dimensión comunicación y la variable 

desempeño laboral, los resultados indican que existe una relación 

estadísticamente significativa. Específicamente, se obtuvo un 

coeficiente de correlación de 0.471 entre estas dos variables, siendo 

este hallazgo significativo (p<0.05). La correlación positiva y moderada 

(r=0.471) encontrada sugiere que a mayor comunicación efectiva en la 

organización, se relaciona con un mejor desempeño laboral del 

personal. Es decir, cuando los trabajadores perciben que existen 

adecuados canales de comunicación, retroalimentación oportuna y 

facilidad para transmitir ideas e información relevante, tienden a mostrar 

también un mayor rendimiento, productividad y cumplimiento de 

objetivos laborales. 

Tercera Se determinó la relación entre el liderazgo y el desempeño laboral, 

revelando un coeficiente de correlación de 0,273, con un nivel de 

significancia de 0.006. Este resultado indica una conexión positiva de 

magnitud media entre ambas variables. Esto implica que un liderazgo 

efectivo y positivo está estrechamente vinculado con un mejor 

desempeño laboral; el liderazgo positivo desempeña un papel 

fundamental en el progreso del rendimiento laboral.  La correlación 



37 

positiva de magnitud media encontrada sugiere que a mejor liderazgo, 

se asocia un mayor desempeño laboral del personal. Es decir, cuando 

los trabajadores perciben un liderazgo efectivo, motivador y orientado a 

las personas por parte de sus jefes, tienden también a mostrar mejor 

productividad, cumplimiento de objetivos y competencias técnicas en 

sus roles. Un liderazgo positivo impacta favorablemente en el 

desempeño, mientras que uno deficiente puede limitar el potencial y 

contribución del personal.  

Cuarta Se Identificó la relación entre la dimensión relaciones interpersonales y 

el desempeño laboral, con un coeficiente de correlación de 0,490 y un 

nivel de significancia de 0.000, se destaca una relación positiva y media 

entre las relaciones interpersonales y el desempeño laboral. La 

correlación positiva y moderada encontrada indica que cuando los 

trabajadores perciben buenas relaciones interpersonales basadas en 

confianza y respeto mutuo, tienden a mostrar también un mejor 

desempeño y productividad en sus labores. Es decir, el cultivo de 

vínculos interpersonales saludables se asocia positivamente con el 

rendimiento laboral del personal. Por lo tanto, se confirma el papel 

crucial que juegan las buenas relaciones interpersonales para lograr un 

desempeño excelente. 

Quinta Se estipuló la relación entre la dimensión reconocimiento y recompensas 

y el desempeño laboral, los resultados revelaron con la prueba 

estadística Rho de spearman, un coeficiente de correlación de 0,067; 

con un nivel de significancia de 0.505 indicando que no existe relación 

entre variables. El reconocimiento y las recompensas no ejercen un 

efecto importante sobre el rendimiento de los empleados en este 

contexto organizacional.  

Sexta Se analizó la relación que existe entre la dimensión desarrollo 

profesional y el desempeño laboral; con un coeficiente de correlación de 

0,490 y un nivel de significancia de 0.000, se destaca una relación 
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positiva y media entre las relaciones interpersonales y el clima 

organizacional. La correlación positiva y moderada encontrada sugiere 

que mayores oportunidades de crecimiento profesional en la entidad se 

asocian con un mejor desempeño laboral del personal. Es decir, cuando 

los trabajadores perciben posibilidades de crecimiento, capacitación y 

progreso en sus carreras, tienden también a mostrar mayor 

productividad, iniciativa y cumplimiento de objetivos. Por lo tanto, se 

confirma el papel relevante que juega el desarrollo profesional para 

incrementar los niveles de rendimiento de los empleados.  
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VII. RECOMENDACIONES

Primera A las autoridades de los gobiernos locales, y en particular dentro del 

ámbito jurisdiccional concerniente a la provincia de Abancay, en 

Apurímac, conforme reflejan los hallazgos de la presente indagación, se 

recomienda implementar iniciativas dirigidas a fortalecer las 

dimensiones del clima organizacional que presentaron mayores 

oportunidades de mejora, tales como el liderazgo, la comunicación 

interna y el reconocimiento laboral. Esto podría incluir programas de 

capacitación en liderazgo, mejora de canales de comunicación, y diseño 

de sistemas de incentivos y reconocimientos. Además, es pertinente, 

desarrollar una estrategia integral para gestionar el clima laboral, que 

incluya mediciones periódicas, planes de acción específicos, y 

seguimiento a las iniciativas implementadas. Cabe precisar que la 

participación y retroalimentación de los trabajadores será clave en este 

proceso, conforme ha mostrado la presente pesquisa. 

Segunda  Implementar canales de comunicación bidireccionales que faciliten la 

circulación de información entre todos los niveles jerárquicos y áreas 

funcionales de la entidad. Esto incluye canales ascendentes, 

descendentes y laterales. Capacitar a los líderes en habilidades de 

comunicación efectiva, retroalimentación oportuna y motivación de sus 

colaboradores. Su rol como facilitadores de la comunicación interna es 

fundamental. Realizar auditorías de comunicación periódicas para 

monitorear avances y áreas de oportunidad. 

Tercera  Promover un liderazgo participativo que empodere a los colaboradores, 

solicite sus aportes y los haga partícipes de la toma de decisiones. Esto 

optimiza su compromiso y productividad. Brindar coaching ejecutivo y 

mentoreo a líderes para fortalecer aspectos específicos de liderazgo en 

los que tienen oportunidades de mejora o debilidades. 
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Cuarta Implementar actividades y programas para fortalecer las relaciones 

interpersonales entre los trabajadores como retiros integrativos, 

reconocimientos entre pares, espacios informales de socialización, entre 

otros. Impulsar la participación coordinada y el trabajo en equipo en 

iniciativas que requieran aporte interdisciplinario para fomentar las 

relaciones entre áreas. Reconocer públicamente comportamientos que 

ejemplifiquen trabajo en equipo, colaboración y buen trato interpersonal 

como modelo a seguir. 

Quinta Concerniente al reconocimiento y recompensas se recomienda seguir 

investigando otros factores motivacionales o condiciones del ambiente 

laboral que pudieran incidir más fuertemente en el desempeño del 

personal. 

Sexta Diseñar planes de capacitación que cubran las necesidades de 

desarrollo profesional específicas de cada área y nivel jerárquico. 

Asignar presupuesto periódico para capacitación. Ofrecer oportunidades 

de rotación y proyectos especiales para adquirir experiencia y exposición 

que facilite el ascenso profesional y reconocer públicamente los logros 

profesionales y ascensos del personal como modelo a seguir e incentivo. 
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ANEXOS 



Anexo 1. Matriz de consistencia 

CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPEÑO LABORAL EN UN GOBIERNO LOCAL EN EL AMBITO PROVINCIAL DE ABANCAY, 2023 

PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLES E INDICADORES 

Problema general:  
¿Qué relación existe entre el 
clima organizacional y el 
desempeño laboral en un 
gobierno local en el ámbito 
provincial de Abancay, 2023?  

Problemas Específicos: 
(i) ¿Qué relación existe entre
la dimensión comunicación y
el desempeño laboral en un
gobierno local en el ámbito
provincial de Abancay, 2023?

Objetivo general:  
Determinar la relación que 
existe entre el clima 
organizacional y el 
desempeño laboral en un 
gobierno local en el ámbito 
provincial de Abancay, 
2023 

Objetivos específicos: 
(i) Establecer la relación
que existe entre la
dimensión comunicación
y el desempeño laboral
en un gobierno local en el

Hipótesis general: 
H1: Existe relación significativa entre el clima organizacional 
y el desempeño laboral en un gobierno local en el ámbito 
provincial de Abancay, 2023 

H0:No existe relación significativa entre el clima 
organizacional y el desempeño laboral en un gobierno local 
en el ámbito provincial de Abancay, 2023 

Hipótesis específicas: 

H1:  Existe relación significativa entre la dimensión 
comunicación y el desempeño laboral en un gobierno local 
en el ámbito provincial de Abancay, 2023 

Variable 1:    Clima organizacional 

Dimensiones 

• Comunicación

• Liderazgo

• Relaciones interpersonales

• Reconocimiento y recompensas

• Desarrollo profesional

Variable 2:  Desempeño laboral 

Dimensiones 



(ii) ¿Qué relación existe entre
la dimensión liderazgo y el
desempeño laboral en un
gobierno local en el ámbito
provincial de Abancay, 2023?

(iii) ¿Qué relación existe entre
la dimensión relaciones
interpersonales y el
desempeño laboral en un
gobierno local en el ámbito
provincial de Abancay, 2023?;

(iv) ¿Qué relación existe entre
la dimensión reconocimiento y 
recompensas y el desempeño
laboral en un gobierno local
en el ámbito provincial de
Abancay, 2023?

(v) ¿Qué relación existe entre
la dimensión desarrollo
profesional y el desempeño
laboral en un gobierno local
en el ámbito provincial de
Abancay, 2023?

ámbito provincial de 
Abancay, 2023? 
(ii) Determinar la relación

que existe entre la
dimensión liderazgo y el
desempeño laboral en un
gobierno local en el
ámbito provincial de
Abancay, 2023?

(iii) Identificar la relación
que existe entre la
dimensión relaciones
interpersonales y el
desempeño laboral en un
gobierno local en el
ámbito provincial de
Abancay, 2023

(iv) Estipular la relación
que existe entre la
dimensión
reconocimiento y
recompensas y el
desempeño laboral en un
gobierno local en el
ámbito provincial de
Abancay, 2023

(v) Analizar la relación
que existe entre la
dimensión desarrollo
profesional y el
desempeño laboral en un
gobierno local en el
ámbito provincial de
Abancay, 2023.

H0: No existe relación significativa entre la dimensión 
comunicación y el desempeño laboral en un gobierno local 
en el ámbito provincial de Abancay, 2023 
H1: Existe relación significativa entre la dimensión liderazgo 
y el desempeño laboral en un gobierno local en el ámbito 
provincial de Abancay, 2023 
H0: No existe relación significativa entre la dimensión 
liderazgo y el desempeño laboral en un gobierno local en el 
ámbito provincial de Abancay, 2023 

H1: Existe relación significativa entre la dimensión 
relaciones interpersonales y el desempeño laboral en un 
gobierno local en el ámbito provincial de Abancay, 2023 
H0: No existe relación significativa entre la dimensión 
relaciones interpersonales y el desempeño laboral en un 
gobierno local en el ámbito provincial de Abancay, 2023 

H1: Existe relación significativa entre la dimensión 
reconocimiento y recompensas y el desempeño laboral en 
un gobierno local en el ámbito provincial de Abancay, 2023 
H0: No existe relación significativa entre la dimensión 
reconocimiento y recompensas y el desempeño laboral en 
un gobierno local en el ámbito provincial de Abancay, 2023 

H1: Existe relación significativa entre la dimensión desarrollo 
profesional y el desempeño laboral en un gobierno local en 
el ámbito provincial de Abancay, 2023 
H0: No existe relación significativa entre la dimensión 
desarrollo profesional y el desempeño laboral en un 
gobierno local en el ámbito provincial de Abancay, 2023 

• Productividad laboral

• Competencias técnicas

• Iniciativa y autonomía

 



Anexo 2. Tabla de operacionalización de variables  

Matriz de operacionalización de la variable 01: CLIMA ORGANIZACIONAL 

Definición conceptual Definición 
operacional 

Dimensión Indicadores Escala de 
medición 

El clima organizacional se 
refiere al ambiente interno o 
entorno psicológico distintivo 
de cada organización. La 
satisfacción de las demandas y 
la moral de los participantes 
están estrechamente 
vinculadas al clima 
organizativo, que puede variar 
en función de cómo se sientan 
los participantes respecto a la 
organización. Puede 
caracterizarse como saludable 
o insalubre, cálido o frío,
negativo o positivo,
satisfactorio o insatisfactorio,
en función de las percepciones
de los participantes sobre su
relación con la organización.

Chiavenato (2019) 

El clima  
organizacional se 
evaluará con 
cinco  
dimensiones y se  
medirá con 13 
indicadores en 25 
ítem través de un  
cuestionario. 

D1: COMUNICACIÓN 
- Frecuencia y calidad de las reuniones de equipo.
- Acceso a la información relevante.
-Retroalimentación y canales de comunicación abiertos Escala Ordinal 

1. Nunca
2. Poco
3. A veces
4. Casi siempre
5. Siempre

D2: LIDERAZGO - Confianza en los líderes y gerentes.
-Claridad de la visión y metas de la organización.

D3: RELACIONES 
INTERPERSONALES 

- Nivel de conflicto y su gestión
-Colaboración entre equipos de trabajo
-Sentimiento de pertenencia
-Existencia de favoritismo o discriminación.

D4: RECONOCIMIENTO Y 
RECOMPENSAS 

- Percepción de incentivos y bonificaciones
- Sensación de justicia en la distribución de recompensas

D5: DESARROLLO 
PROFESIONAL 

- Oportunidades de capacitación y desarrollo.
- Sentimiento de crecimiento y progreso.

Nota: Adaptado de RVI N° 062-2023-UCV 



Matriz de operacionalización de la variable 02: DESEMPEÑO LABORAL 

Definición conceptual Definición operacional Dimensión Indicadores Escala de medición 

El desempeño laboral se 
define formalmente 
como el valor del 
conjunto de 
comportamientos de los 
empleados que 
contribuyen, ya sea 
positiva o 
negativamente, a la 
organización es decir al 
logro de objetivos. 

Collquitt et al.,( 2019) 

El desempeño 
laboral se evaluará 
con tres 
dimensiones y se 
medirá con 8 
indicadores en 14 
ítem través de un 
cuestionario 

D1: PRODUCTIVIDAD 
LABORAL 

- Cumplimiento de objetivos y metas.
- Eficiencia en el uso de recursos
- Tiempo de respuesta a las demandas
laborales

Escala Ordinal 

1. Nunca
2. Poco
3. A veces
4. Casi siempre
5. Siempre

D2: COMPETENCIAS 
TÉCNICAS 

- Habilidades específicas relacionadas con el
trabajo
- Nivel de dominio de herramientas y
tecnologías
- Adaptación a cambios en las técnicas y
conocimientos requeridos

D3: INICIATIVA Y AUTONOMÍA 
- Capacidad para trabajar de manera
independiente
- Aceptación de la retroalimentación y ajuste
de comportamientos

Nota: Adaptado de RVI N° 062-2023-UCV 



Anexo 3. Instrumentos de recolección de datos 

ÍTEMS N MP AV CS S 

Variable 1 : Clima organizacional 1 2 3 4 5 

D1 : Comunicación 

01 ¿Participa frecuentemente en reuniones de trabajo? 

02 ¿En las reuniones de trabajo se tocan temas exclusivamente de trabajo? 

03 ¿Tiene acceso a la información para el desarrollo normal de sus 
labores? (carpetas compartidas en red  y/o repositorios). 

04 ¿En las reuniones que participa evalúan su labor? 

05 ¿Luego de una revisión y/o inspección recibe recomendaciones para 
mejorar su labor?  

06 ¿Hace uso de la mensajería ya sea física o virtual para dar sugerencias 
o recibe ayuda en la ejecución de sus labores?

D2: Liderazgo 

07 ¿Considero que mi jefe inmediato siempre se preocupa por crear un 
ambiente laboral amigable? 

08 ¿Cuándo tengo un problema relacionado con mis labores puedo acudir 
con mi jefe inmediato? 

09 ¿Percibo que los esfuerzos del responsable de área están orientados al 
logro de objetivos? 

10 ¿La toma de decisiones se realiza en el nivel correspondiente? 

D3: Relaciones interpersonales 

11 ¿Percibe que es tratado(a) con respeto por sus compañeros? 

12 ¿Para la toma de decisiones mis superiores tratan de obtener 
información del entorno antes de hacerlo?  

13 ¿Puede contar con sus compañeros de trabajo cuando los necesita? 

14 ¿En su área trabajan juntos para dar solución a los conflictos laborales? 

15 ¿Me siento interesado por el desarrollo de mi área y/o oficina? 

16 ¿Me siento comprometido con mi área? 

17 ¿Participa usted en la toma de decisiones desde su puesto de trabajo? 

18 ¿Desde su punto de vista, su jefe es flexible e imparcial ante las 
peticiones que se le solicitan?  

D4: Reconocimiento y recompensas 

19 ¿Su compensación salarial es acorde con su experiencia y 
habilidades?   

20 ¿Se encuentra satisfecho(a) con los beneficios que le brinda la 
entidad? (vacaciones, seguro, retiro,etc) 

21 ¿Aquellos trabajadores que tienen un desempeño que sobresale son 
reconocidos?  

22 ¿Considera que las recompensas y reconocimientos son distribuidos 
justamente?  

D5: Desarrollo profesional 

23 ¿Para el desarrollo de su trabajo, recibe el entrenamiento adecuado? 

24 ¿La frecuencia de capacitaciones considera usted que es apropiada? 

25 ¿En la entidad existen suficientes oportunidades para escalar puestos 
laborales? 



ÍTEMS N MP AV CS S 

VARIABLE 2: DESEMPEÑO LABORAL 1 2 3 4 5 

 D1: PRODUCTIVIDAD 

01 ¿Puede cumplir con las metas establecidas por la entidad? 

02 ¿Se considera usted un trabajador(a) veloz, generalmente es un 
buen productor? 

03 ¿Según las políticas de la entidad su nivel de producción es 
acorde?  

04 ¿Contribuye para cumplir con los objetivos de la gerencia? 

05 ¿Logra usted conseguir las metas con la menor cantidad de 
recursos? 

06 ¿Respecto a su desempeño es usted muy exacto, usualmente no 
comete errores? 

07 ¿Cree usted que tiene mucho trabajo y escaso tiempo para 
ejecutarlo?   

D2: COMPETENCIAS TÉCNICAS 

08 ¿Considera que tiene habilidades para aprender los diversos 
procedimientos en su jornada laboral? 

09 ¿Tengo conocimiento de mis tareas o funciones específicas que 
debo realizar?  

10 ¿Tengo conocimiento en el uso de herramientas y equipos 
(computador, teléfono, etc.) en forma adecuada?  

11 ¿Tengo habilidades para aprender y me adapto a nuevas 
situaciones?  

D3: INICIATIVA Y AUTONOMÍA 

12 ¿Mis compañeros toman la iniciativa para resolver problemas? 

13 ¿Acepto de manera positiva la retroalimentación dada por mis 
superiores? 

14 ¿Después de una evaluación laboral aplico las recomendaciones 
encomendadas?  

NUNCA (N) MUY POCAS 

VECES (MP) 

ALGUNAS 

VECES(AV) 

CASI 

SIEMPRE(CS) 

SIEMPRE(S) 

1 2 3 4 5 



Anexo 4. Evaluación por juicio de expertos 





 

 

 



 

 

 



 

 

 

 

 

 



 

 

 

 







 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 



 

 

 



 

 

 

 

 



 

 

 



 

 



 

 

 



 

 



 

 

 

 

 

 



 

 

 



 

 



 

 

 

 

 

 





 

 

 



 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 



 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

Anexo 5. Confiabilidad de los instrumentos 

 

  



 

Anexo 6. Carta de presentación 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 





 

Anexo 7. Aplicación del  SPSS 

 



 

Anexo 8. Base de datos  

 

UNIDAD 

BASE DE DATOS 

V1: CLIMA ORGANIZACIONAL 

DIMENSIÓN: 
COMUNICACIÓN 

DIMENSIÓN 
LIDERAZGO 

RELACIONES INTERPERSONALES RECONOCIMIENTO 
Y RECOMPENSAS 

DESARROLLO 
PROFESIONAL 

P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10  P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20 P21 P22 P23 P24 P25 

E1 5 4 1 1 5 4 4 5 5 5 4 2 5 5 5 3 2 4 1 2 1 2 1 2 5 

E2 5 5 1 2 4 5 4 3 2 3 3 2 2 4 5 5 4 2 1 4 1 1 3 2 5 

E3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 1 1 1 1 1 2 1 2 5 

E4 1 5 1 5 3 4 5 4 3 2 5 3 3 4 5 5 1 4 1 1 1 1 1 2 1 

E5 5 5 1 5 5 5 5 5 5 3 5 3 4 4 5 5 1 5 1 1 1 1 1 1 5 

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

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

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

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

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

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

E12 4 5 2 3 3 3 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 3 4 1 1 3 2 5 3 4 

E13 5 4 5 4 4 3 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 5 2 1 3 3 5 5 5 

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

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

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

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

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

E19 3 4 5 5 4 2 3 3 4 3 4 5 5 3 3 2 3 4 5 3 1 4 5 4 3 

E20 3 5 5 5 4 4 3 3 5 4 4 4 3 3 5 5 4 3 2 4 1 1 3 5 3 



 

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

E22 4 5 4 3 4 4 5 5 5 5 5 4 4 4 5 5 3 4 5 2 4 4 5 5 4 

E23 4 3 3 2 2 3 4 4 4 3 4 4 4 4 5 5 3 4 3 4 4 3 4 4 4 

E24 3 3 4 5 3 2 4 3 5 4 5 4 4 4 5 5 4 4 1 1 2 1 1 5 3 

E25 3 4 4 5 5 4 5 5 5 4 4 4 3 4 5 5 4 5 1 2 3 1 2 3 3 

E26 3 5 3 3 4 5 4 4 4 4 3 3 2 3 4 3 2 3 1 1 2 1 4 1 3 

E27 3 4 4 3 4 1 4 4 4 4 5 4 5 5 5 5 3 4 5 4 3 2 4 5 3 

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

E29 3 3 2 2 3 1 3 4 4 4 3 3 3 3 5 4 3 4 2 1 2 2 3 3 3 

E30 3 3 2 4 1 2 2 2 4 3 4 2 3 3 5 5 4 2 2 3 2 2 2 2 3 

E31 4 5 2 5 4 3 5 5 5 5 5 4 3 4 4 5 4 5 3 2 3 2 3 2 4 

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

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

E34 1 1 4 1 3 4 4 3 5 1 3 4 4 5 5 5 1 4 1 1 2 1 4 2 1 

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

E36 3 1 1 3 5 5 1 3 1 5 5 2 3 5 3 5 3 3 1 2 2 1 3 1 3 

E37 2 4 3 2 5 1 1 1 5 5 4 1 5 4 2 5 5 1 5 3 2 1 1 1 2 

E38 4 5 2 3 4 2 4 5 4 3 5 4 4 4 5 5 1 4 3 4 1 1 1 4 4 

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

E40 5 5 3 4 5 2 5 5 2 3 5 3 4 5 4 5 5 3 4 1 3 3 4 3 5 

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

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

E43 5 5 4 5 5 5 5 5 4 4 4 4 5 3 5 5 5 4 5 1 5 5 4 2 5 

E44 3 4 3 4 5 3 5 4 3 4 4 4 5 4 5 5 4 4 1 2 1 1 4 3 3 

E45 5 2 3 5 3 5 5 3 4 5 4 4 4 4 4 3 3 4 1 3 1 1 1 1 5 

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

E47 2 2 1 2 2 1 1 1 3 3 4 2 2 2 3 3 1 1 1 3 1 1 2 1 2 

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



 

E49 5 5 1 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 5 1 5 1 3 1 1 1 1 5 

E50 5 4 4 5 4 4 4 3 3 2 4 3 4 5 5 5 5 4 3 4 1 1 4 5 5 

E51 5 4 1 3 4 3 2 8 5 5 3 2 1 1 1 2 2 1 2 3 1 2 1 4 5 

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

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

E54 2 1 2 2 1 1 5 5 3 3 4 1 1 1 4 4 5 2 1 4 2 1 1 1 2 

E55 5 4 5 5 5 3 5 5 3 2 5 1 3 5 5 5 3 5 1 1 1 1 1 4 5 

E56 3 5 1 2 3 4 5 4 5 4 5 2 5 4 5 5 4 5 1 3 1 1 1 1 3 

E57 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 2 5 5 5 5 5 5 1 1 1 1 5 1 5 

E58 2 2 4 3 2 2 5 5 4 4 5 5 5 3 5 5 3 5 1 1 1 1 1 1 2 

E59 5 4 5 4 3 4 5 5 4 4 5 4 5 3 5 5 3 5 5 4 5 5 5 5 5 

E60 4 4 4 5 5 4 5 5 5 4 4 4 3 4 5 5 4 4 4 3 3 4 4 2 4 

E61 5 4 3 3 4 2 4 5 4 4 3 3 4 3 4 5 2 4 2 4 1 1 4 2 5 

E62 4 5 1 3 4 1 3 4 3 3 4 2 3 2 4 4 4 3 1 1 12 2 2 2 4 

E63 5 5 4 5 4 4 5 5 5 4 4 5 5 5 4 5 4 4 2 2 2 2 4 5 5 

E64 5 5 1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 5 5 5 3 3 5 5 5 

E65 3 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 3 5 5 5 5 3 

E66 5 4 3 4 2 2 3 3 5 4 3 3 4 4 4 2 2 3 3 3 2 3 3 2 5 

E67 5 5 5 5 5 4 4 5 4 4 5 4 5 4 4 5 5 5 4 4 5 4 4 4 5 

E68 5 5 3 3 4 3 5 5 3 4 2 5 1 5 5 5 4 2 1 1 1 1 3 5 5 

E69 2 4 3 1 2 4 3 2 3 2 3 3 3 3 3 3 3 4 1 1 3 2 2 1 2 

E70 2 4 3 3 4 3 4 5 5 5 3 4 1 5 5 5 2 1 1 4 1 1 3 5 2 

E71 3 5 5 3 1 2 4 5 5 5 4 3 4 5 5 5 3 3 1 2 3 2 1 1 3 

E72 5 5 4 5 5 4 5 4 4 5 5 4 4 5 5 5 4 5 4 5 5 4 5 4 5 

E73 1 5 3 4 3 5 5 5 4 3 4 3 5 5 2 3 5 4 5 5 5 1 1 5 1 

E74 4 3 1 1 3 1 2 5 4 2 4 2 4 4 4 4 5 4 1 4 3 4 2 1 4 

E75 1 2 2 3 5 2 5 4 2 3 5 1 4 3 4 4 1 3 1 2 1 4 1 2 1 

E76 5 4 2 3 3 2 5 4 3 4 1 2 1 2 5 5 5 3 1 1 1 2 3 3 5 



 

E77 5 4 1 4 3 2 3 4 3 5 4 2 4 3 3 3 5 3 2 3 3 2 3 4 5 

E78 5 4 2 3 3 2 4 5 4 3 4 4 3 3 4 4 1 2 1 1 1 2 2 1 5 

E79 5 5 3 5 5 3 5 4 4 5 4 5 4 4 5 5 2 3 1 5 1 1 1 1 5 

E80 5 4 1 5 5 5 5 4 5 3 5 5 4 4 5 5 4 5 1 5 1 2 1 1 5 

E81 5 5 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 3 1 5 1 1 1 1 5 

E82 3 4 1 4 4 2 4 4 5 4 4 3 3 2 5 5 4 4 1 4 2 1 2 1 3 

E83 5 4 4 4 4 2 3 3 4 4 5 4 4 4 4 4 5 4 1 2 2 2 2 4 5 

E84 5 5 2 4 5 5 4 3 4 5 5 5 2 4 5 5 5 4 2 1 3 2 3 5 5 

E85 5 5 3 1 3 3 2 3 1 1 3 2 3 2 1 1 2 3 1 4 1 3 2 1 5 

E86 2 4 2 2 4 3 5 5 4 4 4 5 5 5 4 5 1 3 1 1 1 1 1 1 2 

E87 2 4 2 2 3 3 5 5 4 4 4 5 5 5 4 5 1 3 1 1 1 1 1 1 2 

E88 5 4 4 2 3 2 5 5 4 4 5 4 3 5 5 5 3 5 5 2 3 4 5 1 5 

E89 1 1 2 2 1 1 4 2 1 1 3 1 2 2 2 2 1 2 3 4 2 1 1 2 1 

E90 4 4 4 3 4 3 4 3 3 3 3 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 3 4 

E91 5 5 3 3 2 5 5 5 2 3 5 3 5 5 5 5 1 2 3 4 5 5 5 3 5 

E92 5 5 3 3 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 1 5 4 2 1 5 5 

E93 5 5 3 5 2 3 3 5 4 2 5 4 4 5 5 5 4 4 4 2 1 2 2 4 5 

E94 4 4 1 4 5 4 5 5 3 4 5 2 4 4 2 5 5 1 2 3 2 3 2 3 4 

E95 5 5 2 5 5 5 5 2 2 2 5 2 5 5 5 5 5 2 2 5 1 2 1 1 5 

E96 5 5 5 3 3 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 4 4 4 5 4 5 

E97 4 4 3 3 2 3 3 4 4 4 4 3 4 3 4 4 3 3 3 3 4 3 3 4 4 

E98 3 3 4 1 1 3 1 3 1 1 4 3 3 3 4 3 5 2 1 2 1 2 2 1 3 

E99 3 3 2 4 3 3 4 3 4 5 4 4 4 4 4 4 5 4 2 2 2 3 4 1 3 

E100 4 4 4 4 5 4 5 5 5 5 4 3 5 4 5 4 4 5 5 4 5 4 4 4 4 

E101 3 3 4 1 4 5 1 1 2 2 5 2 5 5 5 5 5 3 1 2 3 2 3 3 3 

 

 



 

 

 

UNIDAD 

DESEMPEÑO LABORAL 

DIMENSION: PRODUCTIVIDAD LABORAL  DIMENSION: COMPETENCIAS TÉCNICAS DIMENSIÓN: INICIATIVA Y 
AUTONOMIA 

P26 P27 P28 P29 P30 P31 P32 P33 P34 P35 P36 P37 P38 P39 

E1 5 4 4 5 5 4 5 2 4 2 5 4 5 5 

E2 5 5 3 5 4 3 3 4 5 4 5 3 3 5 

E3 5 5 2 5 5 3 5 5 5 4 3 3 5 5 

E4 4 5 3 5 5 4 4 5 5 2 5 2 3 4 

E5 5 5 4 5 5 4 5 5 5 5 3 1 5 5 

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

E7 5 5 3 4 5 4 4 5 5 4 5 3 4 5 

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

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

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

E11 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 4 4 5 

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

E13 5 5 5 5 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 

E14 4 4 4 4 4 5 4 4 4 5 5 3 5 5 

E15 5 5 5 5 4 4 4 5 5 5 5 4 4 5 

E16 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 

E17 4 4 4 5 4 4 4 5 4 4 5 3 4 4 

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

E19 4 3 4 3 4 3 4 4 3 3 3 4 4 4 

E20 5 4 5 5 5 3 4 5 5 5 5 1 5 5 

E21 4 4 4 4 4 4 2 4 4 5 5 4 5 4 

E22 5 5 5 5 5 4 4 4 5 5 5 3 4 4 



 

E23 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 

E24 5 4 5 5 5 3 4 5 5 5 4 3 4 4 

E25 5 5 4 5 4 3 3 5 5 5 5 4 5 5 

E26 4 3 3 4 4 3 5 4 4 5 5 5 5 4 

E27 4 4 4 4 3 3 3 4 4 5 5 5 5 5 

E28 3 3 3 3 4 3 3 4 4 4 4 2 4 4 

E29 3 5 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 

E30 4 4 2 3 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 

E31 4 4 4 4 3 3 3 5 5 5 4 3 5 4 

E32 5 4 4 5 5 4 3 4 5 5 5 3 5 5 

E33 5 5 5 4 4 4 3 5 4 5 5 4 5 5 

E34 5 5 4 5 5 3 2 5 5 5 5 3 5 5 

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

E36 5 5 4 5 4 5 4 5 5 2 5 5 1 5 

E37 5 3 5 4 5 3 3 5 5 5 5 3 1 5 

E38 4 3 3 4 2 3 3 4 5 1 4 4 2 2 

E39 3 3 3 4 4 3 4 3 4 5 5 3 4 4 

E40 5 5 4 5 4 4 2 5 4 3 5 3 4 5 

E41 2 2 2 4 4 3 2 3 4 4 4 3 4 3 

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

E43 5 5 5 5 4 5 2 5 5 5 5 5 5 5 

E44 4 4 2 3 3 4 4 5 3 3 5 3 4 4 

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

E46 5 5 2 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 

E47 4 4 3 4 4 4 5 4 4 4 3 4 4 5 

E48 5 5 3 5 4 3 2 3 3 5 3 2 4 5 

E49 5 5 5 5 5 2 1 4 5 5 2 3 4 5 

E50 3 5 4 5 3 5 3 5 4 3 5 4 5 5 



 

E51 5 4 5 3 5 2 4 3 5 5 5 4 5 5 

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

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

E54 2 4 1 3 3 3 4 2 5 5 3 3 3 2 

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

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

E57 3 3 3 4 5 3 2 3 4 5 3 4 4 4 

E58 5 5 5 5 5 4 1 5 5 4 5 4 5 4 

E59 5 5 4 5 5 4 3 4 3 3 4 3 3 3 

E60 4 5 4 4 4 3 3 3 5 4 4 4 4 4 

E61 3 4 4 4 5 4 2 4 4 2 4 3 3 5 

E62 1 4 3 4 3 3 2 4 4 5 5 4 5 5 

E63 5 5 4 4 4 3 2 4 5 5 5 4 5 5 

E64 2 5 5 5 2 4 1 5 5 5 5 5 5 5 

E65 5 5 5 5 5 4 3 5 5 5 5 5 5 5 

E66 4 4 3 4 3 2 3 4 3 2 3 3 4 5 

E67 4 4 5 4 4 5 5 5 5 4 4 5 4 5 

E68 5 5 4 4 5 4 4 4 4 4 5 1 5 5 

E69 4 4 3 4 4 3 4 4 5 5 5 3 3 3 

E70 4 4 4 4 5 4 4 4 4 5 1 5 5 5 

E71 4 3 4 5 3 3 1 5 5 5 5 3 5 5 

E72 5 5 4 5 5 4 5 4 5 5 5 5 4 5 

E73 5 5 5 3 5 5 2 5 5 5 3 3 5 5 

E74 3 4 3 3 2 3 3 5 5 5 4 5 5 5 

E75 3 3 1 3 2 2 2 4 2 3 4 3 3 4 

E76 2 5 3 4 2 2 3 3 4 2 4 1 5 5 

E77 3 3 3 2 4 4 2 4 3 3 4 3 3 2 

E78 3 3 3 4 3 2 3 2 3 2 3 2 3 3 



 

E79 5 5 4 4 3 5 5 5 5 5 5 4 5 5 

E80 5 5 4 4 5 4 5 5 5 4 5 5 4 5 

E81 5 5 4 4 4 5 5 5 5 4 5 3 5 5 

E82 5 3 2 3 2 4 4 3 4 3 4 3 5 5 

E83 4 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 1 3 5 

E84 4 5 5 4 3 4 3 4 5 5 5 4 5 5 

E85 5 4 1 2 2 3 2 3 4 4 4 4 4 3 

E86 5 5 5 1 3 2 2 5 5 2 5 3 5 5 

E87 5 5 5 1 3 2 2 5 5 3 5 3 5 5 

E88 5 4 5 3 3 3 2 4 5 3 5 4 5 5 

E89 1 3 1 1 12 1 2 1 2 3 2 2 1 3 

E90 4 3 3 4 3 4 4 5 5 4 5 5 4 4 

E91 5 5 3 4 4 4 3 5 5 2 3 3 3 4 

E92 5 5 2 5 1 2 4 5 5 5 5 5 1 2 

E93 5 5 5 4 4 4 3 4 4 2 4 4 2 5 

E94 2 5 3 4 3 3 3 2 5 1 4 2 4 5 

E95 5 3 3 5 5 3 2 5 5 5 5 5 5 5 

E96 5 5 5 5 5 3 3 5 5 5 5 4 5 5 

E97 4 4 4 4 3 4 4 3 4 4 4 3 4 4 

E98 3 4 3 4 4 3 3 4 5 3 5 3 5 3 

E99 5 4 4 4 4 4 2 5 5 5 5 4 5 5 

E100 5 5 4 5 4 5 5 4 4 4 5 5 5 5 

E101 3 4 2 5 5 3 4 5 5 5 5 1 5 5 

 

 

 

 



Anexo 9. Certificado de conducta responsable en investigación (CRI) 


