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Resumen 

El aporte del estudio de investigación es al “trabajo decente y crecimiento económico” 

del Objetivo Desarrollo Sostenible (ODS). Se investigó con el objetivo de determinar 

la relación que existe entre el clima organizacional y el desempeño laboral de los 

trabajadores de un gobierno local de Apurímac, en donde se empleó una metodología 

de enfoque cuantitativo, tipo básica, de nivel correlacional, diseño no experimental 

con corte transversal. En una población de 156 trabajadores administrativos, los datos 

fueron recolectados a través de cuestionarios estructurados con alto nivel de 

confiabilidad, validados por jueces expertos aplicados a una muestra de 120 

colaboradores del gobierno local. Los resultados estadísticos arrojan que el 72,5% 

percibe alto nivel de clima organizacional y 71,7% de trabajadores alto nivel de 

desempeño laboral. Para la medición de la correlación se aplicó el coeficiente de Rho 

Spearman con un valor de p = 0,000 < 0.05 y r = 0.770 que indica que existe una 

relación significativa alta y directa entre las variables de estudio. Se concluye que a 

mayor clima organizacional mayor es el desempeño laboral de los trabajadores del 

gobierno local de Apurímac.  

Palabras clave: Clima organizacional, desempeño laboral, cultura organizacional.     
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Abstract 

The contribution of the research study is to “decent work and economic growth” of the 

Sustainable Development Goal (SDG). The objective of the research was to determine 

the relationship between the organizational climate and the work performance of the 

workers of a local government of Apurimac, where a quantitative approach 

methodology was used, basic type, correlational level, non-experimental design with 

cross-sectional cut. In a population of 156 administrative workers, data were collected 

through structured questionnaires with a high level of reliability, validated by expert 

judges applied to a sample of 120 local government collaborators. The statistical 

results show that 72.5% perceive a high level of organizational climate and 71.7% of 

workers perceive a high level of job performance. To measure the correlation, the Rho 

Spearman coefficient was applied with a value of p = 0.000 < 0.05 and r = 0.770, which 

indicates that there is a high and direct significant relationship between the study 

variables. It is concluded that the better the organizational climate, the better the job 

performance of the workers of the local government of Apurimac.  

Keywords: Organizational climate, work performance, organizational culture. 
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I. INTRODUCCIÓN 

El clima organizacional y desempeño laboral son aspectos que influyen en el 

éxito de una institución, comprender la relación entre estos dos factores es crucial 

para determinar como un ambiente laboral impacta en la habilidad que tiene la 

institución para alcanzar sus objetivos eficientemente. 

En Colombia se realizaron investigaciones referentes a las dos variables y los 

resultados reflejaron que la falta de comunicación efectiva en las entidades genera 

conflictos y malos entendidos que traen consigo la disminución del desempeño laboral 

de los trabajadores (Manjarrés et al., 2013). Asimismo, las políticas de gestión del 

rendimiento en Latinoamérica se centran principalmente en los resultados y no en las 

condiciones en las que los trabajadores puedan llegar a alcanzar sus objetivos, estas 

condiciones incluyen la carencia de herramientas tecnológicas y la falta de 

comunicación efectiva, lo que para la Organización para la Cooperación y el 

Desarrollo Económico (OCDE, 2020) conlleva a que los empleados no se dediquen a 

cumplir eficientemente con sus deberes como servidores públicos debido a la limitada 

disponibilidad de los factores relacionados al clima organizacional, abriendo asi 

brechas sociales (Alessandro, 2020). 

En el ambito nacional, la Ley N° 30057 definido como un sistema de 

administración de recursos humanos del estado regula el clima laboral en las 

entidades públicas. Sin embargo, a pesar de que se han emitido lineamientos y 

directivas relacionadas como el plan de acción de buenas prácticas de cultura y clima 

laboral aprobado por el Ministerio de Economía y Finanzas, con el objetivo de mejorar 

la gestión del proceso, éstas no son efectivamente cumplidas pues según lo referido 

las organizaciones se tiene una baja percepción del clima organizativo por parte de 

los empleados lo que repercute en su rendimiento, siendo las principales causas el 

entorno laboral, la deficientes relaciones interpersonales que se dan con los jefes y 

los limitados espacios laborales considerados como factor ambiental (Mendoza, 

2019). 

Asi tambien, el Instituto Nacional de Estadística e Informática (INEI, 2019) la 

evaluación promedio de las instituciones estatales por parte de la colectividad es 

considerada 67% inadecuada, siendo el 49% de este valor a nivel municipal, donde 
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los elementos de transparencia en la utilización de recursos y la prestación de servicio 

son los elementos con mayor percepción negativa por parte de la población, esto se 

relacióna con el hecho de que la medición del desempeño en las instituciones ayuda 

a proporcionar métricas de eficiencia de los servidores públicos, pero no de índices 

de calidad. 

En el gobierno local de Apurímac se observó que los factores para crear un 

buen clima organizacional son limitados, en primer lugar con respecto a la 

infraestructura, la institución tiene ambientes de trabajo que superan el aforo máximo 

de escritorios y personas siendo la falta espacio una limitante para el buen 

desenvolvimiento de sus funciones; en segundo lugar la comunicación entre los 

trabajadores no son asertivas provocándose conflictos debido a la forma en que se 

emiten los pedidos, las aclaraciones, las sugerencias, así como a la disposición de 

los documentos; en tercer lugar se observó que la autonomía de trabajadores es 

limitada, debido a que las decisiones descienden desde el nivel estratégico, por lo 

que el trabajo es influenciado por sus superiores; en cuarto lugar en la institución es 

incierta la existencia de medios que propicien motivación a los trabajadores, en 

consecuencia, la población considera no óptimo el desempeño de los servidores. 

Conforme a las implicaciones formuladas con anterioridad el problema general 

planteado fue ¿Cuál es la relación que existe entre el clima organizacional y el 

desempeño laboral en los trabajadores de un gobierno local de Apurímac, 2024? y 

como problemas específicos formulados; PE-1 ¿Cuál es la relación que existe entre 

el ambiente y el desempeño laboral en los trabajadores de un gobierno local de 

Apurímac, 2024?, PE- 2 ¿Cuál es la relación que existe entre la motivación – sentido 

de pertenencia y el desempeño laboral en los trabajadores de un gobierno local de 

Apurímac, 2024?, PE-3 ¿Cuál es la relación quekexiste entre la gestión de recurso 

humano y el desempeño en los trabajadores de un gobierno local de Apurímac, 

2024?, PE-4 ¿Cuál es la relación que existekentre el desarrollo profesional y el 

desempeño laboral en los trabajadores de un gobierno local de Apurímac, 2024?, PE-

5 ¿Cuál es la relación que existekentre la dirección - liderazgo y el desempeño laboral 

en los trabajadores de un gobierno local de Apurímac, 2024?. 
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La justificación de la investigación desde un enfoque teórico se da porque 

específicamente en el gobierno local de Apurímac, no se han encontrado estudios 

con las variables a pesar de que ya existen otros estudios sobre este tema en otras 

instituciones, por lo que este estudio aportará información; de forma práctica debido 

a que la investigación ayudará a concientizar al alcalde y gerente la importancia del 

cumplimiento de las directivas de la Ley N° 30057 y la guía propuesta por la PCM 

(2017), sustentadas en la teoría humanista; de forma metodológica debido a que la 

aplicación de los instrumentos de investigación servirán para futuros estudios; de 

forma social debido a que la investigación se sustenta en el impacto positivo que 

tendrá en la administración pública, por medio de la concientización al alcalde y 

gerente con referencia al clima organizacional y la relación que está tiene de forma 

directa con el desempeño del personal administrativo del gobierno local. 

El objetivo general formulado para la investigación fue “determinar la 

relaciónkque existe entre el clima organizacionalky desempeño laboral en los 

trabajadores de un gobierno local de Apurímac, 2024” y los objetivos específicos: OE-

1 “determinar la relación que existe entre el ambiente y desempeño laboral en los 

trabajadores”, OE-2 “determinar lakrelación que existe entre la motivación y 

desempeño laboral en los trabajadores”, OE-3 “determinar lakrelación existe entre la 

gestión de recurso humano y el desempeño laboral en los trabajadores”, OE-4 

“determinarkla relación que existe entre el desarrollo profesional y el desempeño 

laboral en los trabajadores”, OE-5 Determinar la que existe entre la dirección - 

liderazgo y el desempeño laboral en los trabajadores”. 

La hipótesis general formulada para la investigación fue “existe una 

relaciónksignificativa entre clima organizacional y el desempeño laboral en los 

trabajadores de un gobierno local de Apurímac, 2024” y las hipótesis específicas: HE-

1 “existe una relación significativa entre el ambiente y el desempeño laboral en los 

trabajadores”, HE-2 “existe una relación significativa entre la motivación – sentido de 

pertenencia y  el desempeño laboral en los trabajadores”, HE-3 “existe una 

relaciónksignificativa entre la gestión de recurso humano y el desempeño laboral en 

los trabajadores de un gobierno local de Apurímac, 2024”, HE-4 “existe una relación 

significativakentre el desarrollo profesional y el desempeño laboral en los 
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trabajadores”, HE-5 “existe una relaciónksignificativa entre la dirección – liderazgo y 

el desempeñoklaboral”. 

Ortiz (2022), en su estudio se propuso como objetivo conocer el grado de 

asociación entre el clima organizacional y el desempeño laboral de los colaboradores 

de una organización en Ecuador; investigación que contó con un enfoque cuantitativo, 

nivel correlacional, en donde empleó como instrumento al cuestionario en una 

población de 246 y una muestra de 150 empleados. Los resultados reflejaron una 

significancia positiva muy baja con un coeficiente de r= 0.191, comprobándose de 

esta manera la hipótesis general. Asimismo, se concluyó que el 34.67% percibe que 

cuenta con un alto nivel de clima organizacional mientras que el 43.35% percibe que 

cuenta con un nivel medio de desempeño. 

Puruncaja (2021), en su estudio se propuso como objetivo conocer el grado de 

asociación que existe entre el clima organizacional y cultura organizacional en los 

servidores públicos de una organización pública de Ecuador; investigación de 

enfoque cuantitativo, nivel correlacional, en donde empleó como instrumento al 

cuestionario en una población y en una muestra de 70 servidores públicos. Los 

resultados reflejaron una significancia alta entre las variables con un coeficiente de 

0.772, comprobandose de esta manera la hipótesis general. Asimismo, se concluyó 

que el 67.7% percibe que los superiores no tiene comunicación asertiva, mientras que 

el 35.7% de los servidores públicos considera que son indiferentes a la segunda 

variable por lo que se debe mejorar las relaciones dentre colegas y subordinados y 

motivar al mejor desempeño. 

Murillo (2020), en su investigación se propuso como objetivo general conocer 

el grado de asociación que existe entre el liderazgo transformacional y clima 

organizacional en los trabajadores de una organización en Colombia; que contó con 

una investigación de enfoque cuantitativo, nivel correlacional, en donde empleó como 

instrumento al cuestionario en una población y en una muestra 685 trabajadores de 

la organización. Los resultados reflejaron una significancia alta entre las variables con 

un coeficiente de 0.780, comprobándose de esta manera la hipótesis general. 

Asimismo, se concluyó que el 78.2% de trabajadores percibe aceptable el clima 

organizacional y el 67.3% percibe al liderazgo transformacional alto. 
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Ramirez  (2020), en su estudio se propuso como objetivo conocer el grado de 

asociación que existe entre el clima organizacional y satisfacción laboral en los 

colaboradores de una entidad en México; investigación de enfoque cuantitativo, 

alcance correlacional, en donde se empleó como instrumento al cuestionario en una 

población y en una muestra de 93 colaboradores. Los resultados reflejaron una 

significancia, positiva entre las variables con un coeficiente de r=0,672, 

comprobándose de esta manera la hipótesis general. Asimismo, se concluyó que el 

66% se considera satisfecho y el 51% considero bueno el clima organizacional. 

Barrera (2021), en su estudio se propuso como objetivo conocer el grado de 

asociación que existe entre la comunicación interna y clima organizacional en los 

trabajadores de una organización en Colombia; investigación de enfoque cuantitativo, 

nivel correlacional, en donde se empleó como instrumento al cuestionario en una 

población y muestra de 284 servidores. Los resultados reflejaron una significancia 

entre las variables con un coeficiente de r= 0.576, comprobándose de esta manera la 

hipótesis general. Asimismo, se concluyó que existe un ambiente de trabajo que 

promueve de manera favorable la realización personal calificado con un puntaje de 

202.8 mientras que la comunicación interna fue calificada con un puntaje de 115.7 lo 

que refleja que la comunicación es efectiva en la entidad. 

Sanchez (2022), en su estudio que tuvo como objetivo determinar el grado de 

asociación que existe entre el clima organizacional y desempeño laboral en los 

colaboradores de un gobierno local de Chiclayo; investigación que utilizó una 

metodología de enfoque cuantitativo, tipo básica, nivel correlacional y diseño no 

experimental, en donde se empleó como instrumento al cuestionario en una muestra 

de 63 trabajadores. Los resultados reflejaron una significancia positiva y alta entre las 

variables con un coeficiente de r=0.761. Asimismo, los resultados descriptivos 

reflejaron que el 74,60% de colaboradores considera regular al clima organizacional, 

de igual manera el  82,54% tambien considera regular al desempeño laboral. 

Alfaro (2021), en su estudio se propuso como objetivo conocer el grado de 

asociación que existe entre el clima organizacional y desempeño laboral de los 

servidores públicos de una entidad municipal de Arequipa; investigación de enfoque 

cuantitativo, nivel y/o alcance correlacional, en donde se empleó como instrumento al 
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cuestionario en una población y muestra de 48 servidores públicos. Los resultados 

reflejaron una significancia alta entre las variables con un coeficiente de r=736, 

comprobándose la hipótesis general. Asimismo, los resultados descriptivos reflejaron 

que el 35.4% percibía de nivel alto a la primera variable, mientras que el 56,3% 

percibia de nivel alto la segunda variable.  

Perez (2021), en su estudio se propuso como objetivo conocer el grado de 

asociación que existe entre el clima organizacional y desempeño laboral de los 

servidores públicos de un gobierno regional en Huánuco; investigación de enfoque 

cuantitativo, nivel y/o alcance correlacional, en donde se empleó como instrumento al 

cuestionario en una población y muestra de 225 servidores públicos. Los resultados 

reflejaron una significancia alta entre las variables con un coeficiente de r= 0.451, 

comprobándose de esta manera la hipótesis general. Asimismo, los resultados 

descriptivos reflejaron que el 34% percibía de casi siempre tuvieron un clima de nivel 

alto, mientras que el 45% de los colaboradores considero que siempre un desempeño 

de nivel alto. 

Guerrero (2021), en su estudio se propuso como objetivo conocer el grado de 

asociación que existe entre el clima organizacional y desempeño laboral de los 

servidores públicos de una entidad municipal en Shilcayo; investigación de enfoque 

cuantitativo, nivel y/o alcance correlacional, en donde se empleó como instrumento al 

cuestionario en una población y muestra de 55 servidores públicos. Los resultados 

reflejaron una significancia alta entre las variables con un coeficiente de r = 0.860, 

comprobándose de esta manera la hipótesis general. Asimismo, los resultados 

descriptivos reflejaron que el 56% percibía de nivel medio al desempeño laboral, 

mientras que el 53% también consideraba de nivel medio al clima organizacional. 

Mendoza (2019), en su estudio se propuso como objetivo conocer el grado de 

asociación que existe entre el clima organizacional y desempeño laboral en los 

servidores públicos de una entidad pública en Huanchaco; investigación que contó 

con un enfoque cuantitativo, nivel y/o alcance correlacional, en donde se empleó 

como instrumento al cuestionario en una población 480 y muestra de 214 servidores 

públicos. Los resultados reflejaron una significancia alta entre las variables con un 

coeficiente de 0.950, comprobándose de esta manera la hipótesis general. Asimismo, 



7 

 

se llegó a la conclusión que la variable climas organizacional guarda una relación 

significativamente alta con el desempeño laboral. 

Continuando con las bases teóricas para la primera variable se tomó como 

definición conceptual principal; a la Presidencia de Consejo de Ministros (PCM, 2017), 

quienes refieren que el clima organizacional es una determinada manera de pensar y 

hacer dentro de la entidad fundada en comportamientos adaptados y compartidos por 

los colaboradores de una organización. Así también Chiavenato (2009) por su parte 

afirma que es la calidad del entorno laboral que los empleados pueden llegar a 

considerar favorable o desfavorable, por lo que es preciso comprender el actuar de 

las personas. 

Por otra parte, según Arroyo & Sanchez (2023) afirma que el clima 

organizacional es la atmósfera interna de una organización que se compone de 

diversos elementos estructurales, sociales y psicológicos que influyen en la forma en 

que los colaboradores ven su entorno de trabajo, siendo este término un aspecto 

puramente subjetivo de la cultura empresarial que tiene que ver con la dedicación, la 

motivación, el bienestar y el placer de los empleados. Asi también por su parte Amir 

& Ghani (2015), definen al clima organizacional como aquellas características, rasgos 

y aspectos que persisten en un determinado entero laboral, siendo los colaboradores 

los sujetos que perciben, sienten, encuentran y repercuten patrones de conducta. 

Del mismo modo Rusell (2021) refiere que el clima organizacional son las 

funciones que la organización asume para beneficiar al personal, proporcionándoles 

componentes que garanticen su seguridad, motivación, satisfacción y aprecio para 

ayudar a los colaboradores a realizar su trabajo de manera eficiente. Por otra parte, 

Litwin & Stringer (2019) infiere que son los procedimientos por los que un trabajador 

interioriza y se apropia de los estímulos a los que está expuesto como miembro de 

una organización en donde desempeña sus funciones.  

Así también Bahrami et al, (2016) afirma que son las percepciones y actitudes 

que los colaboradores tienen sobre el entorno en el que laboran, que son 

determinados por su productividad y grado de satisfacción. Por su parte Ramos & 

Triana (2007) refieren que la teoría de las relaciones humanas postulada por el 

psicólogo Elton Mayo dio a conocer la importancia del bienestar de las personas y 
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refutó las postulaciones de la teoría clásica que veía a los empleados como máquinas 

y no como seres humanos importantes para las organizaciones. 

Por otra parte, se tomó a la teoría humanista de Elton Mayo como teoría 

principal de la primera variable, la misma que afirma que el lugar de trabajo se centra 

en la naturaleza humana de los socios como seres sensibles con emociones y 

sentimientos (Nicolita, 2015). Asimismo, los aspectos técnicos tienen sus raíces en 

los comportamientos y conductas sociológicos y psicológicos de quienes de quienes 

van a poner en práctica las respuestas organizativas y la ejecución de las tareas de 

los colaboradores complementan el objetivo de alcanzarla, por lo tanto, la 

organización debe priorizar las urgencias del colaborador para aumentar su deseo de 

pertenencia a un grupo (Lin et al., 2021). Esto significa que para que cada individuo 

constate como se percibe el lugar de trabajo, primero debe establecer un conjunto de 

valores y basar sus acciones en ellos 

Las dimensiones de la variable primera variable "clima organizacional" se 

encontrarán definidas por la PCM (2017), institución que publico una guía para la 

gestión de actividades relacionadas con el clima organizacional en las que se 

presentaron cinco dimensiones de la variable las cuales son: 

La dimensión de ambiente que estará conformada por los componentes 

materiales y normativos que la empresa pone a disposición de sus colaboradores, 

indicios del diseño arquitectónico del centro de trabajo - que incluye la ligereza, la 

ventilación y la facilidad de movilidad, así como la disponibilidad de tecnología y 

equipos, la existencia de distintas normativas relacionadas con el trabajo y la 

sobrecarga de trabajo. 

La dimensión motivación y sentido de pertenencia, hace referencia a que el 

trabajador tiene la capacidad institucional de comprender los objetivos de la 

organización y las facetas de sus interacciones con sus integrantes (PCM, 2017). 

Asimismo, la dimensión antes detallada tendrá como indicadores la promoción de 

visión, misión y valores institucionales que definen a la organización, el respeto las 

tradiciones culturales, la presencia de un trato cortés y respetuoso y el respeto 

mostrado al usuario son los indicadores utilizados para cuantificar esta dimensión. 
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La dimensión gestión de recursos humanos son los componentes de la gestión 

del potencial humano de acuerdo con las directrices de relaciones interpersonales 

entre los trabajadores, directivos de la organización (PCM, 2017). Los indicadores que 

nos ayudarán a medir la variable son la presencia de contratos legalmente definidos, 

la remuneración según escala, la capacidad de resolver los problemas mediante la 

negociación, la posibilidad de formar sindicatos y la aplicación de procedimientos 

administrativos disciplinarios son los signos que hacen que esto sea cuantificable. 

La dimensión desarrollo profesional, es la capacidad del trabajador para 

avanzar en sus habilidades cognitivas y actitudinales dentro de la institución (PCM, 

2017). Entre los indicadores que nos va a permitir medir la dimensión destacan la 

elaboración de un plan que tiene como objetivo un desarrollo participativo por parte 

de los colaboradores, así como la promoción de la innovación y creatividad. Por otra 

parte, también que esté presente la incorporación de la familia como fuente de apoyo 

emocional psicológico para el colaborador y la definición de promociones y ascensos 

de puestos. 

Finalmente, la dimensión dirección - liderazgo, las mismas que definidas como 

las capacidades que tienen los directivos de las altas gerencias para dirigir y 

supervisar las actividades de un conjunto de personas, influyendo en el 

comportamiento tanto individual como grupal, con el fin de fomentar la participación 

voluntaria para alcanzarlos objetivos que se planteó de la entidad (PCM, 2017). Los 

indicadores que nos ayudarán a medir la dimensión son la integridad de los directivos 

quienes dirigen la entidad, la confianza en sí mismos y el compromiso que tiene para 

con la organización (visión, misión). 

En segundo lugar, la variable desempeño laboral tiene como definición 

conceptual principal a Koopmans et al. (2014), quien refiere que es un conjunto de 

comportamientos y conductas que son esenciales para que la institución cumpla con 

sus objetivos y metas planteados, los cuales son controlados únicamente por el 

trabajador. Por su parte Chiavenato (2009) también afirma que son un conjunto son 

rasgos de rendimiento y comportamiento de una persona, un equipo o una 

organización. 
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La teoría principal de la segunda variable es la denominada desempeño atípico 

de Campbell que refiere que el comportamiento de un individuo, es decir, sus 

conocimientos procedimentales, sus capacidades y sus niveles de motivación 

determinan su rendimiento, asimismo también refiere que el desempeño se encuentra 

compuesto por ocho facetas aplicables a cualquier puesto (Berberoglu, 2018). En 

cuanto a los objetivos de rendimiento, se desglosan en varios campos, uno de los 

cuales es la organización en la que los recursos intelectuales por naturaleza no se 

integran ni proponen estrategias enfocadas en el cumplimiento de metas que se 

planteó una organización (McClelland, 1989). 

En cuanto a la segunda variable "desempeño laboral" se tomó como 

dimensiones las planteadas en la propuesta de valoración de rendimiento laboral 

individual (RLI) de Koopmans et al. (2014) en el que se reflejan tres los cuales son; 

desempeño en la tarea, desempeño en el contexto y los comportamientos laborales 

contraproducentes que posteriormente fueron adaptadas por (Gabini & Salessi, 

2016). 

La primera dimensión desempeño en la tarea es la competencia de un 

individuo con la que realiza actividades básicas del puesto laboral que ayudan en el 

cumplimiento de metas y los objetivos institucionales que se plantea la entidad 

(Khalaf, 2023). Esta dimensión estará comprendida por las conductas y 

comportamientos inherentes a las tareas técnicas que necesita un puesto de trabajo. 

La segunda dimensión desempeño en el contexto, incluyen acciones y 

comportamientos destinadas a preservar el entorno social y psicológico que van más 

allá de las tareas de apoyo a la organización (Hidayat & Widyastuti, 2018). Se refiere 

a los procedimientos y actividades que apoyan los entornos laboral, social y 

psicológico en los que se persiguen las metas y objetivos institucionales planteados 

por la organización, en lugar de añadirse al núcleo técnico (Wolomasi et al., 2019) .  

Por último, la tercera dimensión de la variable son los comportamientos 

laborales contraproducentes que se considera como la conducta laboral 

contraproducente de cualquier actividad deliberada de un empleado que la empresa 

perciba como contraria o con un valor negativo a sus intereses legítimos (Supatn & 

Puapradit, 2019). 
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II. METODOLOGÍA

El tipo de investigación que se desarrolló fue básico debido a que se pretendió 

buscar y ampliar los conocimientos científicos relacionados con el tema. Por su parte 

Arias (2021), define a este tipo de investigación como aquella que mejora el 

conocimiento, en lugar de producir y generar resultados o tecnologías que beneficien 

en un futuro a la sociedad. 

El enfoque de investigación que se desarrolló fue cuantitativo debido a que se 

estableció pautas de comportamiento y se puso a prueba ideas recopilando datos 

para comprobar hipótesis que se sustentan en mediciones numéricas y análisis 

estadísticos (Hernández et al., 2018).  

El nivel de la investigación que se desarrolló fue correlacional debido a que 

analiza, estudia a un grupo de personas y establece relaciones entre una o más 

variables de estudio (Hernández et al., 2018).  

El diseño de la investigación que se desarrolló fue no experimental, por lo que 

se deduce que se llevó a cabo sin la manipulación deliberada de ambas variables, 

observándose los sucesos y fenómenos tal cual se dan en él. Por su parte Carrasco 

(2019) afirma que “son aquellos cuyas variables no se manipulan intencionalmente 

por lo que son analizados después de que ocurren los hechos y sucesos”.  

Asimismo, la investigación fue de corte transversal debido a que se obtendrán 

los datos de la investigación en un mismo periodo tiempo. Así también, Manterola et 

al. (2023) refiere que los estudios de corte transversal, son las tienen el objetivo de 

levantar la información en un momento y tiempo determinado. 

El esquema del nivel de estudio que se utilizó es el siguiente: 

Dónde:  

M = Muestraa 

V1 = COa 

r = correlacióna 

V2 = DLa 
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Sobre la primera variable clima organizacional estuvo definida 

conceptualmente por la PCM (2017), quienes refieren que es una determinada 

manera de pensar y hacer dentro de la entidad fundada en comportamientos 

adaptados que son compartidos por los colaboradores de una entidad u organización, 

la misma que tuvo como dimensiones las detalladas a continuación; D1: ambiente, 

D2: motivación y sentido de pertenencia, D3: gestión de recurso humano, D4: 

desarrollo profesional y finalmente D5: dirección-liderazgo. 

Los indicadores de la primera dimensión ambiente fueron: disposición 

arquitectónica del centro laboral, disposición y acceso a las TIC´s, la existencia de 

normas diferenciadas y sobrecarga laboral; seguidamente la segunda dimensión 

motivación y sentido pertenencia tuvo como indicadores: la promoción de la misión, 

visión y los valores institucionales, las adecuadas prácticas culturales que se 

comparten, la ética, el respeto, y trato cordial; seguidamente la tercera dimensión 

gestión del recurso humano tuvo como indicadores: contratos definidos de acuerdo a 

ley, las remuneraciones, la sindicalización, los procesos administrativos de carácter 

disciplinario y las resoluciones de conflicto; seguidamente la cuarta dimensión 

desarrollo profesional tuvo como indicadores: plan de desarrollo de las personas, 

promoción de la innovación y creatividad, y el ascenso; por último la quinta dimensión 

de dirección y liderazgo tuvo como indicadores: el compromiso con la misión, la 

confianza en sí mismo y el indicador de integridad personal.  

Finalmente, la escala de medición fue ordinal con una puntuación polinómica 

de 5 alternativas múltiples, en el uso y graduación del formato Escala de Likert. 

Sobre la segunda variable que estuvo definida conceptualmente por 

Koopmans et al. (2014) quien refiere que es un conjunto de acciones que realizan los 

individuos y que son cruciales para alcanzar y cumplir los fines y objetivos de la 

empresa, que son gestionados por el socio de la entidad. La variable en mención para 

la investigación tuvo como dimensiones las detalladas a continuación; D1: 

desempeño en la tarea, D2: desempeño en el contexto, y finalmente D3: 

comportamientos contraproducentes. 

Los indicadores de la primera dimensión desempeño en la tarea de la segunda 

variable fueron: Habilidades técnicas, competencias, roles y funciones; la segunda 
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dimensión desempeño en el contexto tuvo como indicadores: la disciplina, del respeto, 

el trabajo en equipo, la iniciativa, la responsabilidad, la cooperación, diligencia, la 

capacidad organizativa, la eficiencia y la eficacia; por último la dimensión de 

comportamientos contraproducentes tuvo como indicadores: la negatividad y las 

conductas que dañan la imagen corporativa interna y externa de la organización. 

Finalmente, la escala de medición fue de escala ordinal con una puntuación 

polinómica de 5 alternativas múltiples, en el uso y graduación del formato Escala de 

Likert. 

La población estuvo conformada por 156 colaboradores de sexo femenino y 

masculino que actualmente se encuentran ejerciendo funciones importantes en la 

gestión pública del gobierno local. Teniendo en cuenta que población son los 

componentes que conforman el universo de la investigación y que tienen un conjunto 

de rasgos comunes (Iglesias, 2021).  

Criterios de inclusión: Se incluirá al grupo de colaboradores de sexo femenino 

y masculino que se desempeñan actualmente en las áreas administrativas. 

Criterios de exclusión: Se excluirá a los colaboradores de sexo femenino y 

masculino quienes no se desempeñan en áreas administrativas. 

La muestra, conforme al cálculo realizado fueron 120 colaboradores del 

gobierno local de Apurímac, determinado a través del método de muestreo aleatorio 

simple (Anexo 07). La muestra según Mar et al, (2020) se refiere a un conjunto de 

individuos que se selecciona de una determinada población a través de métodos ya 

sean probabilísticos o no probabilísticos con la finalidad de realizar un estudio de nivel 

estadístico 

Como técnica se usó a la encuesta y como instrumento de recolección de datos 

al cuestionario que fueron elaborados de forma sistemática y estructurada 

individualmente para cada variable. Según Mar et al, (2020), el cuestionario se emplea 

comúnmente en estudios cuantitativos, en donde se busca obtener información 

numérica y objetiva para el estudio. Por otra parte, Hernández et al. (2018) refiere al 
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cuestionario como un grupo y/o conjunto de interrogantes respecto de una o más 

variables a las que se quiera medir. 

Para el presente estudio se desarrollo un cuestionario por cada variable 

diseñados con el metodo Escala de Likert. 

Fichadtécnicadde instrumento 1: 

Nombre: dCuestionario para la variable 1 “Clima organizacional” 

Autor: Martha Celina Tambraico Santi 

Dimensiones: dAmbiente, kmotivación y sentidodde pertenencia, kgestión de recurso 

humano, desarrollo profesional, kdirección y liderazgo. 

Año: 2024 

Baremos: dAlto (74-100), mediod (47-73)  y bajod (20-46) 

Ficha técnica de instrumento 2: 

Nombre: Cuestionario para la variable 2 “Desempeño laboral” 

Autor: Martha Celina Tambraico Santi 

Dimensiones: dDesempeño de tarea, desempeño de contexto, comportamientos 

contraproducentes 

Año: 2024 

Baremos: Alto (85-115), medio (54-84) y bajo (23-53) 

Para la validez de instrumentos se realizó juicio de expertos que tienen el grado 

de Maestros en Gestión Pública quienes están debidamente registrados en SUNEDU, 

los expertos fueron Mg. Klever Meza Chipana, Mg. Pamela Huaraca Huaman y Mg. 

Fredy Farfan Davalos, los mismos que determinaron la validez de ambos 

instrumentos, lo que significa que los instrumentos para cada variable podrán alcanzar 

los objetivos que se plantean. 

Para la medición de la confiabilidad de instrumentos se realizó en primera 

instancia una prueba piloto para ambas variables, posteriormente con la técnica de 

baremos (Anexo 05), los intervalos de baremación. Asimismo, se obtuvo el nivel de 

confiabilidad con alfa de conbrach teniendo como resultado 0.9134 para la primera 

variable y 0.91 para segunda variable por lo que se concluyó que ambos instrumentos 

tenían perfecta fiabilidad. 
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Con referencia a los métodos de análisis de datos estadístico de tipo 

descriptivo en primera instancia se construyó tablas de frecuencia con los valores 

cuantitativos obtenidos de las encuestas para posterior interpretación y análisis de 

forma deductiva de los resultados. Por otra parte, la prueba de normalidad de 

Kolmogorov –Smirnov para muestras que son > 50 nos ayudó a determinar el 

coeficiente de Rho Spearman a utilizar para para el análisis estadístico inferencial 

luego y así determinar el grado de correlación a través del aplicativo SPSS V26 para 

posterior comprobación y prueba hipótesis.  

El presente estudio consideró los siguientes aspectos éticos contemplados por 

el comité de ética; primero el principio de integridad: porque se desarrolló 

correctamente sin afectar intereses, problemas u opiniones de otras personas; 

segundo al principio de honestidad intelectual porque se desarrolló citando y no 

plagiando contenido de otras investigaciones; tercero al principio de veracidad y 

responsabilidad porque se resguardo con cautela la información y datos reales 

obtenidos de la entidad en la investigación; cuarto al principio de equidad porque se 

trató con  dignidad, igualdad y respeto a todos los colaboradores de la investigación; 

finalmente al principio de respeto de la propiedad intelectual debido a que se realizó 

las referencias correspondientes a los trabajos tomados como antecedentes. 
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III. RESULTADOS 

A continuación de presentan los resultados descriptivos, inferenciales, la 

prueba de distribución normal y la elección de coeficiente. 

Resultados descriptivos 

Tabla 1 

 Niveles de percepciónrde larvariable clima organizacional y sus dimensionesr 

Nivel 

V1: Clima 
organizacional 

rD1: 
rAmbientei 

rD2: 
Motivacióni          
y sentido de 
pertenencia 

rD3: 
Gestióni dei 

recurso 
ihumano 

rD4: 
Desarrolloi 
profesional 

rD5: 
Direccióni y 
iliderazgoi 

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

Bajo 
8 6.7 9 7.5 15 12,5 12 10.0 11 9.2 16 13.3 

Medio 
25 20.8 68 56.7 21 17,5 59 49.2 65 54.2 31 25.8 

Alto 
87 72.5 43 35.8 84 70,0 49 40.8 44 36.7 73 60.8 

Totali 120 100 120 100 120 100 120 100 120 100 120 100 

 Nota. Datos recolectadosda través de la aplicación del cuestionario en los empleados 

del gobierno local. 

La Tabla 1, muestra que las 120 observaciones realizadas acerca de la 

percepción que tienen los trabajadores sobre de la primera variable y sus dimensiones 

son válidas. 

Primero, los resultados reflejan que 87 encuestados (trabajadores del gobierno 

local) equivalente al 72.5 % perciben de nivel alto el clima organizacional, seguido de 

25 encuestados (trabajadores del gobierno local), equivalente al 20.8 % que lo 

perciben de nivel medio. Por otra parte 8 encuestados (trabajadores del gobierno 

local), equivalente al 6.7% lo perciben de nivel bajo.  

Segundo, los resultados reflejan que 68 encuestados (trabajadores del 

gobierno local), equivalente al 56.7 % perciben que el ambiente es de nivel medio, 

seguido de 43 encuestados (trabajadores del gobierno local), equivalente al 35.8 % 
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lo perciben de nivel alto. Por otra parte 9 encuestados (trabajadores del gobierno 

local) que equivalen al 7.5 % perciben que el ambiente como dimensión del clima 

organizacional en el gobierno local es de nivel bajo.  

Tercero, los resultados reflejan que 84 encuestados (trabajadores del gobierno 

local), equivalente al 70 % perciben alta la motivación y sentido de pertenecía en el 

gobierno local, mientras que 21 encuestados (trabajadores del gobierno local), 

equivalente al 17.5% lo perciben como medio. Por otra parte 15 encuestados 

(trabajadores del gobierno local), equivalente al 12,5 % perciben que la motivación y 

sentido de pertenencia como dimensión del clima organizacional en el gobierno local 

es de nivel bajo.  

Cuarto, los resultados reflejan que 59 encuestados (trabajadores del gobierno 

local), equivalente al 49.2% lo perciben de nivel medio la gestión de recurso humano, 

seguido de 49 encuestados (trabajadores del gobierno local), equivalente al 40.8% 

perciben la gestión derrecurso humano de nivel alto. Por otra parte 12 encuestados 

(trabajadores del gobierno local), equivalente al 10% perciben que la gestión de 

recurso humano como dimensión del clima organizacional en el gobierno local es nivel 

bajo.  

Quinto, los resultados reflejan que 73 encuestados (trabajadores del gobierno 

local), equivalente al 60.8 % lo perciben de nivel alto al desarrollo profesional, 

mientras que otros que 23 encuestados (trabajadores del gobierno local), equivalente 

al 19.2 % lo perciben de nivel medio. Por otra parte, 11 encuestados (trabajadores del 

gobierno local), equivalente al 9.2 % perciben que el desarrollo profesional como 

dimensión del clima organizacional en el gobierno local de nivel bajo. 

Sexto, los resultados reflejan que 73 encuestados (trabajadores del gobierno 

local), equivalente al 60.8 % perciben como alto a la dirección y liderazgo en el 

gobierno local, mientras que otros 31 encuestados (trabajadores del gobierno local), 

equivalente al 25.8 % perciben que la dirección y liderazgo es nivel medio el gobierno 

local. Por otra parte 16 encuestados (trabajadores del gobierno local), equivalente al 

13.3% perciben de nivel bajo el liderazgo y la dirección como dimensión del clima 

organizacional en el gobierno local. 
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Tabla 2   

Niveles de percepciónrde la variablerdesempeño laboral y sus dimensionesr 

Nivel 

V2: Desempeño 

laboral 

D1: Desempeño de 

tarea 

D2: Desempeño 

de contexto 

D3: Comportamientos 

contraproducentes 

f % f % f % f % 

Bajo 8 6.7 11 9.2 12 10.0 26 21.7 

Medio 26 21.7 29 24.2 101 84.2 72 60.0 

Alto 86 71.7 80 66.7 7 5.8 22 18.3 

Total 120 100 120 100 120 100 120 100 

Nota. Datoswrecolectadosda través de la aplicación del cuestionario en los 

empleados del gobierno local. 

La Tabla 2, en cuanto a la segunda variable “desempeño laboral”, muestra que 

las 120 observaciones realizadas son válidas. Además, los resultados reflejan que 86 

encuestados (trabajadores del gobierno local), equivalente al 71,7 % lo perciben de 

nivel, mientras que otros que 26 encuestados (trabajadores del gobierno local), 

equivalente al 21,7 % lo perciben de nivel medio. Por otra parte 8 encuestados 

(trabajadores del gobierno local), equivalente al 6.7 % lo perciben de nivel bajo. 

Esto quiere decir un porcentaje mayor de los servidores públicos del gobierno 

local de Apurímac, consideran que el desempeño laboral dentro de la entidad es de 

nivel alto por lo que se sienten productivos y eficaces en el desempeño de sus tareas 

específicas, lo que sugiere que se sienten competentes y efectivos con sus funciones 

dentro de la organización, asimismo, una pequeña parte considera desempeño 

laboral de nivel medio esto quiere decir que sienten que aún se puede mejorar 

algunos aspectos tales como la eficiencia, la efectividad y la satisfacción en el trabajo 

dentro del gobierno local. 
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Análisis descriptivo del objetivo general 

Tabla 3  

Climarorganizacional y desempeño laboral en elrgobierno local de Apurímac 

      Desempeño laborali 
Totali 

   Bajoi Medioi Altoi 

Climai 

iorganizacional 

Bajoi 
Recuentoi 8 0 0 8 

%idel total 6,7% 0,0% 0,0% 6,7% 

Medioi 
Recuentoi 0 19 6 25 

%idel total 0,0% 15,8% 5,0% 20,8% 

Altoi 
Recuentoi 0 7 80 87 

%idel total 0,0% 5,8% 66,7% 72,5% 

Total 
Recuentoi 8 26 86 120 

%idel total 6,7% 21,7% 71,7% 100,0% 

 Nota. Datos recopilados a través de la aplicación del cuestionario en los servidores 

públicos del gobierno local. 

En la Tabla 3, se muestra que efectivamente existe un resultado significativo 

para el objetivo general, debido a que 87 trabajadores que representa el 72.5% 

refieren que el clima organizacional presenta un nivel alto en el gobierno local, 

mientras que 25 trabajadores que representa el 20.8% refieren que presenta un nivel 

medio en el gobierno local. Por otra parte 8 trabajadores que representan el 6.7% 

refieren que presenta un nivel bajo en el gobierno local. En cuanto al desempeño 

laboral, se muestra que efectivamente existe un resultado significativo para el objetivo 

general, debido a que 86 trabajadores que representa el 71.7% refieren que presenta 

un nivel alto en el gobierno local, mientras que 26 trabajadores que representa el 

21.7% refieren que presenta un nivel medio en el gobierno local. Por otra parte 8 

trabajadores que representan el 6.7% refieren que presenta un nivel alto en el 

gobierno local.  

Esto significa que, la mayoría de los trabajadores considera que el ambiente, 

la motivación, el sentido de pertenencia, el desarrollo profesional la gestión de recurso 

humano, la dirección y liderazgo están presentes en el gobierno local por lo que 

perciben el clima organizacional de nivel alto. 
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Análisis descriptivo del OE-1i 

Tabla 4  

Ambiente y desempeñorlaboral en un gobierno local de Apurímac 

      Desempeño laboral 
Total 

      Bajo Medio Alto 

Ambiente 

Bajo Recuentoi 2 4 3 9 

 %idel total 1,7% 3,3% 2,5% 7,5% 

Medio Recuentoi 6 19 43 68 

 %idel total 5,0% 15,8% 35,8% 56,7% 

Alto Recuentoi 0 3 40 43 

 %idel total 0,0% 2,5% 33,3% 35,8% 

Total 
  Recuento 8 26 86 120 

  %idel total 6,7% 21,7% 71,7% 100,0% 

 Nota. Datosdrecolectados a través de la aplicación del instrumento en los empleados 

del gobierno local. 

En la tabla 4, se muestra que efectivamente existe un resultado significativo 

para el objetivo específico 1, debido a que 68 trabajadores que representa el 56.7% 

refieren que el ambiente como dimensión del clima organizacional presenta un nivel 

medio en el gobierno local, mientras que 43 trabajadores que representa el 35.8% 

refieren que presenta un nivel alto en el gobierno local. Por otra parte 9 colaboradores 

que representan el 7.5% refieren que presenta un nivel bajo en el gobierno local. 

En cuanto al desempeño laboral, se muestra que efectivamente existe un 

resultado significativo para el objetivo específico 1, debido a que 86 trabajadores que 

representa el 71.7% refieren que presenta un nivel alto en el gobierno local, mientras 

que 26 trabajadores que representa el 21.7% refieren que presenta un nivel medio en 

el gobierno local. Por otra parte 8 trabajadores que representan el 6.7% refieren que 

presenta un nivel alto en el gobierno local.  

Esto significa que, gran parte de los trabajadores perciben que cuentan con 

una adecuada disposición arquitectónica y acceso a las Tic’ s, así como también 

perciben que el cumplimiento del reglamento interno fomenta un clima adecuado por 

lo que lo consideran de nivel medio. 
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Análisis descriptivo del OE- 2 

Tabla 5  

Motivación y sentido de pertenencia y desempeñodlaboral en un gobierno local de 

Apurímacr 

      Desempeño laboral 
Total 

      Bajo Medio Alto 

Motivación y 
sentido de 

pertenencia 

Bajo Recuentor 8 5 2 15 

 % del totalr 6,7% 4,2% 1,7% 12,5% 

Medio Recuentor 0 13 8 21 

 % del totalr 0,0% 10,8% 6,7% 17,5% 

Alto Recuentor 0 8 76 84 

 % del totalr 0,0% 6,7% 63,3% 70,0% 

Total 
Recuentor 8 26 86 120 

% del totalr 6,7% 21,7% 71,7% 100,0% 

Nota. Datosdrecolectados a travésdde la aplicación del instrumento en los empleados 

del gobierno local. 

En la Tabla 5, se muestra que efectivamente existe un resultado significativo 

para el objetivo específico 2, debido a que 84 trabajadores que representa el 70.0% 

refieren que la motivación y sentido de pertenencia como dimensión del clima 

organizacional presenta un nivel alto en el gobierno local, mientras que 43 

trabajadores que representa el 35.8% refieren que presenta un nivel medio en el 

gobierno local. Por otra parte 9 colaboradores que representan el 7.5% refieren que 

presenta un nivel bajo en el gobierno local. En cuanto al desempeño laboral, se 

muestra que efectivamente existe un resultado significativo, debido a que 86 

trabajadores que representa el 71.7% refieren que presenta un nivel alto en el 

gobierno local, mientras que 26 trabajadores que representa el 21.7% refieren que 

presenta un nivel medio en el gobierno local. Por otra parte 8 trabajadores que 

representan el 6.7% refieren que presenta un nivel alto en el gobierno local.  

Esto significa que, para los colaboradores del gobierno local, considera que la 

motivación y sentido de pertenencia como dimensión del clima organizacional es de 

nivel alto, en cuanto a interiorización de los valores institucionales, las prácticas 

culturales, el respeto, el trato cordial, entre otros. 
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Análisis descriptivo del OE- 3 

Tabla 6  

Gestión de recurso humanody desempeñodlaboral en un gobierno local de Apurímac 

      Desempeño laboral 
Totali 

      Bajoi Medioi Altoi 

Gestión de 

recurso 

humano 

Bajoi Recuento 8 4 0 12 

Medioi 

% del total 6,7% 3,3% 0,0% 10,0% 

Recuento 0 22 37 59 

% del total 0,0% 18,3% 30,8% 49,2% 

Altoi 
Recuento 0 0 49 49 

% del total 0,0% 0,0% 40,8% 40,8% 

Totali 
Recuento 8 26 86 120 

% del total 6,7% 21,7% 71,7% 100,0% 

Nota. Datoswrecolectados a través de lawaplicación del instrumento en los 

empleados del gobierno local.  

En la tabla 6, se muestra que efectivamente existe un resultado significativo 

para el objetivo específico 3, debido a que 59 trabajadores que representa el 49.2% 

refieren que la gestión de recurso humano como dimensión del clima organizacional 

presenta un nivel medio en el gobierno local, mientras que 49 trabajadores que 

representa el 40.8% refieren que presenta un nivel alto. Por otra parte 12 trabajadores 

que representan el 10.0% refieren que presenta un nivel bajo. En cuanto la segunda 

variable desempeño laboral, se muestra que efectivamente existe un resultado 

significativo, debido a que 86 trabajadores que representa el 71.7% refieren que 

presenta un nivel alto en el gobierno local, mientras que 26 trabajadores que 

representa el 21.7% refieren que presenta un nivel medio en el gobierno local. Por 

otra parte 8 trabajadores que representan el 6.7% refieren que presenta un nivel alto 

en el gobierno local.  

Esto significa, los trabajadores del gobierno local perciben que las 

remuneraciones son justas en la entidad, asimismo manifiestan que hay presencia de 

sindicalización. Por otra parte, también indican que los ascensos y la promoción de 

puestos están presentes y contribuyen un adecuado clima organizacional.  
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Análisis descriptivo del OE-4 

Tabla 7  

Desarrollo profesional y desempeñodlaboral en un gobiernodlocal de Apurímac 

      Desempeño laborali 
Total 

      Bajoi Medioi Altoi 

Desarrollo 

profesional 

Bajo 
Recuentor 4 6 1 11 

% del totalr 3,3% 5,0% 0,8% 9,2% 

Medio 
Recuentor 4 12 49 65 

% del totalr 3,3% 10,0% 40,8% 54,2% 

Alto 
Recuentor 0 8 36 44 

% del totalr 0,0% 6,7% 30,0% 36,7% 

Total 
Recuentor 8 26 86 120 

% del totalr 6,7% 21,7% 71,7% 100,0% 

 Nota. Datoswrecolectados a través de lawaplicación del instrumento en los 

empleados del gobierno local. 

En la tabla 7, se muestra que efectivamente existe un resultado significativo 

para el objetivo específico 4, debido a que 65 trabajadores que representa el 54.4% 

refieren que el desarrollo profesional como dimensión del clima organizacional 

presenta un nivel medio en el gobierno local, mientras que 44 trabajadores que 

representa el 36.7% refieren que presenta un nivel alto. Asimismo, 11 trabajadores 

que representan el 9.2% refieren que presenta un nivel bajo.  

En cuanto a la segunda variable desempeño laboral, se muestra que 

efectivamente existe un resultado significativo, debido a que 86 trabajadores que 

representa el 71.7% refieren que presenta un nivel alto en el gobierno local, mientras 

que 26 trabajadores que representa el 21.7% refieren que presenta un nivel medio. 

Por otra parte 8 trabajadores que representan el 6.7% refieren que presenta un nivel 

alto. 

Esto quiere decir que, para los trabajadores consideran que hay oportunidades 

de crecimiento y desarrollo de sus carreras dentro de la entidad. Finalmente, se 

indican que están satisfechos con la forma en cómo se manejan los aspectos 

relacionados con el personal tales como los planes de desarrollo para los 
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trabajadores, la promoción de la innovación, la promoción constante de la creatividad, 

los ascensos y la promoción de puestos de trabajo en el gobierno local. 

Análisis descriptivo del objetivo específicor5 

Tabla 8  

Tabla cruzada de la dirección - liderazgo y desempeñodlaboral en un gobierno local 

de Apurímac 

      Desempeño laborali 
Totali 

      Bajoi Medioi Altoi 

Dirección y 
liderazgo 

Bajoi 
Recuentoi 8 7 1 16 

%idel total 6,7% 5,8% 0,8% 13,3% 

Medioi 
Recuentoi 0 12 19 31 

%idel total 0,0% 10,0% 15,8% 25,8% 

Altoi 
Recuentoi 0 7 66 73 

%idel total 0,0% 5,8% 55,0% 60,8% 

Total 
Recuento 8 26 86 120 

% del total 6,7% 21,7% 71,7% 100,0% 

Nota. Datos recolectados a través de la aplicación del instrumento en los empleados 

del gobierno local. 

En la tabla 8, se muestra que efectivamente existe un resultado significativo 

para el objetivo específico 5, debido a que 73 trabajadores que representa el 60.8% 

refieren que la dirección-liderazgo como dimensión del clima organizacional presenta 

un nivel alto en el gobierno local, mientras que 31 trabajadores que representa el 

25.8% refieren que presenta un nivel medio. Por otra parte 16 trabajadores que 

representan el 13.3% refieren que presenta un nivel bajo.  

En cuanto a la segunda variable, se muestra que efectivamente existe un 

resultado significativo, debido a que 86 trabajadores que representa el 71.7% refieren 

que presenta un nivel alto en el gobierno local, mientras que 26 trabajadores que 

representa el 21.7% refieren que presenta un nivel medio. Por otra parte 8 

trabajadores que representan el 6.7% refieren que presenta un nivel alto. 

Esto quiere decir que, para los trabajadores gran parte de los colaboradores 

sienten que la dirección y el liderazgo está proporcionando un clima organizacional 



25 

 

efectivo dentro de la entidad, por otra parte, un porcentaje significativo perciben que 

hay áreas donde los trabajadores sienten que aún se puede mejorar en términos de 

efectividad de dirección por parte de los directivos, como por ejemplo en el 

compromiso con las metas y misión de la institución y la confianza que proporcionan 

los directivos, su liderazgo e integridad. 

Resultados inferencialesr 

Tabla 9  

Prueba de normalidadhKolmogorov - Smirnov 

 

iKolmogorov-Smirnovj 

Estadísticoi iGl. Significancia 

Clima organizacionali i0,440 120 i0,000 

Desempeño laborali i0,436 120 i0,000 

Nota. Correcciónrde significación de Lilliefors.  

Debido a que la muestra se conformó por 120 trabajadores del gobiernorlocal 

de Apurímac y está es < 50, se determinó usar la prueba de normalidad de 

Kolmogorov – Sminorv, prueba que es usada para saber si una muestra de datos 

sigue una distribución normal, esto quiere decir que determinaremos si la muestra es 

paramétrica o no paramétrica, en donde se tiene como hipótesis: 

Ho: Los datos presentan una distribución normal 

H1: Los datos no presentan una distribución normalr 

La Tabla 9, muestra un valor de 0,000 como significancia para ambas variables 

lo cuales son < 0,05. Por lo tanto, en la presente investigación en base al resultado 

se rechazó Ho para aceptar la H1. Ahora bien, dado que los datos obtenidos son no 

paramétricos según la prueba de realizada, se aplicó el coeficiente de Rho Spearman 

para la comprobación las hipótesis.  
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Prueba de la hipótesis generalr 

Ho:rNo existe relación significativa entre el clima organizacional y desempeño 

laboral en los trabajadores de un gobierno local de Apurímac, 2024 

H1: Existe una relación significativa entre las variables clima organizacional y 

desempeño laboral en los trabajadores de un gobierno local de Apurímac, 2024 

Tabla 10  

Significancia y correlación de las variablesrclima organizacional y desempeño laboral 

 Desempeño laborali 

Rho-Spearmani 
Clima organizacionali 

 

 
Coeficienterde 

correlacióni 
,770 

 
Sig.  (bilateral) 

 

 
,000 

 

N 
 

 120 
 

Nota. Correcciónrde significación de Lilliefors. 

La Tabla 10, refleja que p = 0,000 < 0.05 por lo que inferimos que existe un 

grado de asociación o relación significativa y alta entre ambas variables en los 

trabajadores. Por otra parte, se concluye que existe una relación y/o grado de 

asociación significativa positiva alta y directa dado que el valor tiene signo positivo 

(0.770), esto quiere decir que cuando el nivel percibido del clima organizacional es 

alto el desempeño laboral también lo será. 

Asimismo, se enfatiza la relevancia de la ejecución y aplicación de estrategias 

que permitan seguir manteniendo óptimos los niveles de clima positivo en la entidad 

en base a sus componentes. Dado que a mayor clima organizacional mejor será el 

desempeño, esta correlación según los resultados es positiva entre ambas variables 

y llega a tener importantes implicaciones para la gestión de recursos y el desarrollo 

organizacional, puesto que el aumento positivo de la primera variable contribuirá 

positivamente en el desempeño de los servidores públicos. 
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Prueba de la HE-1 

Ho: No existe relación significativa entre el ambiente y el desempeño laboral 

en los trabajadores de un gobierno local de Apurímac, 2024. 

H1: Existe una relación significativa entre ambiente y el DL en los trabajadores 

de un gobierno local de Apurímac, 2024. 

Tabla 11  

Significancia yjicorrelación entre el ambiente y el desempeño laboralh 

Nota. La correlaciónres significativaren el nivel 0,01 (bilateral). 

La Tabla 11, refleja que p = 0,000 < 0.05 por lo tanto se infiere que existe un 

grado de asociación y/o relación significativa alta entre el ambiente como dimensión 

de la primera variable y el desempeño laboral de los trabajadores del gobierno local 

de Apurímac, además se concluye que la relación es directa dado que el valor tiene 

signo positivo (0.397), es decir, a mayor ambiente, mayor será el desempeño laboral 

en la institución.  

Asimismo, se reafirma la relevancia que tiene la percepción de los trabajadores 

con referencia a la infraestructura arquitectónica, el acceso a equipos modernos que 

faciliten el uso adecuado de la TIC’ s, debido a que estos elementos favorecerán en 

gran medida el rendimiento de los servidores públicos. Dado que a medida que los 

factores relacionados al ambiente mejora, tiende a mejorar el desempeño de los 

colaboradores, esta correlación positiva entre ambas variables llega a tener 

importantes implicaciones para la gestión y el desarrollo organizacional.  

 

 Desempeño laborali 

Rho-Spearmani Ambiente 

Coeficiente de 
correlaciónd 

,397 

Sig.d(bilateral)i i,000 

N i i 120 
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Prueba de la HE-2 

Ho: No existe relación significativa entre la motivación y sentido de pertenencia 

y el desempeño laboral en los trabajadores de un gobierno local de Apurímac, 2024 

H1: Existe una relación significativa entre la motivación y sentido de 

pertenencia y el desempeño laboral en los trabajadores de un gobierno local de 

Apurímac, 2024 

Tabla 12  

Significancia y correlación entre motivaciónry sentido de pertenencia y desempeño 

laboral 

 Desempeñorlaboral 

rRho-
Spearmani 

Motivaciónry 
sentido dei 
pertenencia 

Coeficienterde 
correlaciónj 

,682* 

Sig. (bilateral)ii ,000ii 

Ni 120 

Nota. Larcorrelación esjsignificativa en el nivel 0,01r(bilateral). 

La Tabla 12, refleja que  p valor = 0,000 < 0.05, por lo tanto, se deduce en base 

a los resultados obtenidos que existe una relación significativa y alta entre la 

motivación y sentido de pertenencia como dimensión de la primera variable y el 

desempeño laboral, además se llega a la conclusión que la relación es directa, debido 

a que el coeficiente tiene signo positivo (0.682), es decir, a mayor motivación y sentido 

de pertenencia mayor es el desempeño y rendimiento de los trabajadores del gobierno 

local.  

Asimismo, en base a los resultados de sustenta que en el gobierno local las 

autoridades son conscientes de la relevancia que tiene la motivación y sentido de 

pertenencia en la entidad, tales como la interiorización de los valores institucionales, 

el respeto, el trato cordial y las prácticas culturales.  
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Prueba de la HE-3 

Ho: No existe relación significativa entre la gestión de recurso humano y el 

desempeño laboral en los trabajadores de un gobierno local de Apurímac, 2024. 

H1: Existe una relación significativa entre la gestión de recurso humano y el 

desempeño laboral en los trabajadores de un gobierno local de Apurímac, 2024. 

Tabla 13  

Significancia yrcorrelación de gestión de recursorhumano y desempeño laboralr 

 Desempeño laborali 

iRho-
Spearman 

Gestión de recurso 
humanoh 

Coeficiente de 
correlaciónj 

,649 

Sig. (bilateral) ,000 

Nj 120 

Nota. La correlaciónres significativarenrel nivel 0,01r(bilateral).  

La Tabla 13, refleja que p valor = 0,000 < 0.05 por lo tanto se infiere que existe 

relación significativa entre la gestión de recurso humano como dimensión de la 

primera variable y el desempeño de los trabajadores del gobierno local de Apurímac, 

además se concluye que la relación es directa y alta ya que el coeficiente tiene signo 

positivo (0.649), es decir, a mayor gestión de recurso humano mayor es el desempeño 

de los colaboradores.  

Asimismo, los resultados reafirman la importancia de contar con 

remuneraciones justas para los trabajadores, la sindicalización y otros, debido a que 

favorecerán el desempeño de los trabajadores. Dado que a medida que la gestión de 

recurso humano mejora tiende a mejorar el desempeño laboral, esta correlación 

positiva entre ambas variables llega a tener importantes implicaciones para la gestión 

y el desarrollo organizacional.  
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Prueba de la HE-4 

Ho: No existe relación significativa entre el desarrollo profesional y el 

desempeño laboral en los trabajadores de un gobierno local de Apurímac, 2024. 

H1: Existe una relación significativa entre el desarrollo profesional y el 

desempeño laboral en los trabajadores de un gobierno local de Apurímac, 2024. 

Tabla 14  

Significancia yrcorrelación entre desarrollorprofesional y desempeñorlaboral 

 Desempeño laborali 

Rho-Spearmani Desarrollo profesional 

Coeficiente de 
correlaciónj 

,328* 

Sig.i(bilateral) ,000 

Nj 120 

Nota. La correlaciónres significativa en el nivel 0,01r(bilateral).  

La tabla 14, refleja que p valor = 0,000 < 0.05, por lo que se infiere que hay 

una relación significativa moderada entre el desarrollo profesional como dimensión 

del clima organizacional con el desempeño laboral, además se concluye en base a 

los resultados reflejados y con un coeficiente de (0.328) que el grado de asociación 

y/o relación entre las ambas variables es moderada y directa, es decir, a mayor 

desarrollo profesional mejor es el desempeño. 

Asimismo, los resultados reafirman la relevancia de contar con un plan que 

ayude a que los trabajadores se desarrollen, así como también se deduce que la 

promoción de la inclusión en el lugar de trabajo es de vital importancia ya que 

contribuirá a la creación de un ambiente de trabajo positivo, colaborativo y estimulante 

que impulsará el crecimiento personal y profesional la creatividad. Por otra parte, los 

ascensos y la promoción de puestos en el gobierno local, favorecerán en gran medida 

el desempeño del trabajador. 
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Prueba de HE-5 

Ho: No existe relación significativa entre la dirección – liderazgo y desempeño 

laboral en los trabajadores de un gobierno local de Apurímac, 2024. 

H1: Existe una relación significativa entre la dirección – liderazgo y desempeño 

laboral en los trabajadores de un gobierno local de Apurímac, 2024. 

Tabla 15  

Significancia y correlación entre dirección - liderazgo y desempeño laboral 

 Desempeño laborali 

Rho-Spearmani Dirección y liderazgoi 

Coeficiente de 
correlaciónj 

,615 

Sig. (bilateral) ,000 

Nj 120 

Nota. La correlacióndes significativaden el nivel 0,01r(bilateral) 

La Tabla 15, refleja que p valor = 0,000 y esta a su vez es < 0.05 por lo tanto 

se infiere que hay una relación significativa entre el la dirección - liderazgo como 

dimensión del clima organizacional y el desempeño laboral de los trabajadores del 

gobierno local de Apurímac, además se concluye con un valor de coeficiente (0.615), 

que la relación es directa y alta, es decir, a mayor desarrollo profesional como mayor 

es el desempeño de los trabajadores 

Asimismo, con estos resultados se sustenta y se reafirma la relevancia del 

compromiso de los directivos para con la organización, así como la confianza y la 

integridad de los mismos, debido a que favorecerán de forma positiva el desempeño 

de los trabajadores. Dado que a medida que el desarrollo profesional como dimensión 

del clima organizacional mejora, tiende a mejorar el desempeño, esta correlación 

positiva entre ambas variables llega a tener importantes implicaciones para la gestión 

y el desarrollo organizacional, puesto que un buen clima organizacional contribuye 

positivamente al desempeño de los colaboradores de la entidad.  
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IV. DISCUSIÓN 

Primero, la estudio se propuso como objetivo general determinar la relación de 

las variables, en donde se encontró mediante el coeficiente de Rho Spearman que el 

valor de p es < 0,05, por lo que se aceptó la H1 y se rechazó la Ho, lo que significa 

que si existe una relación significativa, directa y relativamente alta de (0,770) entren 

las variables, esto quiere decir que  la percepción que tiene un colaborador sobre la 

entidad  fundada en comportamientos adaptados y compartidos por los colaboradores 

de una organización se relaciona de forma significativa con el desempeño de los 

trabajadores.  

De igual manera Sanchez (2022) en su estudio reveló que la primera variable 

esta relacionada directamente a la segunda variable en referencia a los resultados en 

donde se obtuvo una correlación de 0.761. Así también Alfaro (2021) en su estudio 

concluyó que la primera variable está relacionada significativamente a la segunda 

variable con una correlación de 0.736. Por su parte Guerrero (2021) en su estudio 

también obtuvo como resultado en su investigación la existencia de un grado 

asociación significativo entre las dos variables con una correlación de 0,860. Este 

resultado concuerda con el que se obtuvo en la investigación en donde indica que a 

mayor clima mayor será el desempeño de los trabajadores. 

Esto concuerda con las teoría de Abraham Maslow quien indica que los 

aspectos técnicos y formales del rendimiento tienen sus raíces en los 

comportamientos sociológicos y psicológicos de quienes van a poner en práctica  las 

respuestas organizativas y la ejecución de las tareas de los colaboradores, por lo 

tanto la organización, en este caso el gobierno local debe priorizar las urgencias del 

colaborador para aumentar su deseo de pertenencia a un grupo y el deseo de 

alcanzar los objetivos planteados. Por otra parte, esto también concuerda con la teoría 

de las relaciones humanas fundada por Elton Mayo, la misma que afirma que el lugar 

de trabajo se centra en la naturaleza humana de los socios como seres sensibles con 

emociones y sentimientos. En ese sentido, se confirma que a mayor clima 

organizacional percibido por parte de los trabajadores mayor es el desempeño del 

trabajador en el gobierno local de Apurímac.  
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Segundo, la investigación se propuso como OE-1 determinar el grado de 

asociación y/o relación que existe entre la dimensión ambiente y el desempeño laboral 

en donde se encontró a través de  la prueba para muestras no paramétricas de Rho 

Spearman que el valor de p es < 0,05, por lo que se aceptó la H1 y se rechazó la Ho, 

lo que significa que si existe una relación significativa, directa y relativamente alta de 

(0,397), esto quiere decir que  la percepción que tiene un colaborador con respecto a 

su lugar trabajo, la disposición arquitectónica de la entidad, los equipos que se le 

brindan, el acceso a la tecnología y otros se relaciona de forma significativa con el 

desempeño de los colaboradores de la entidad.  

De igual manera Alfaro (2021) en su estudio concluyó con un índice de 

correlación de Rho Spearman de 0.736 que existe una relación significativa entre las 

variables de estudio. Asimismo, Mendoza (2019) en su estudio concluyó que la 

primera variable está relacionada directa y de forma positiva a la segunda en 

referencia a los resultados en donde se obtuvo una correlación de 0.950. Por su parte 

Guerrero (2020) en su estudio también obtuvo como resultado en su investigación 

que existe una relación alta y significativa entre las variables con una correlación de 

0,860. Este resultado concuerda con el que se obtuvo por la investigación en donde 

indica que a mayor clima organizacional habrá mayor desempeño de los 

colaboradores de la entidad. 

Estos resultados concuerdan con las teoría de las necesidades planteado por 

Abraham Maslow quien indica que los aspectos técnicos y formales de la producción 

tienen sus raíces en los comportamientos sociológicos y psicológicos de quienes van 

a poner en práctica  las respuestas organizativas y la ejecución de las tareas de los 

colaboradores, por lo tanto la organización, en este caso el gobierno local debe 

priorizar las urgencias del colaborador para aumentar su deseo de pertenencia a un 

grupo y el deseo de alcanzar los objetivos planteados. Por otra parte, esto también 

concuerda con la teoría de las relaciones humanas fundada por Elton Mayo, la misma 

que afirma que el lugar de trabajo se centra en la naturaleza humana de los socios 

como seres sensibles con emociones y sentimientos. En ese sentido, bajo lo referido 

anteriormente se confirma que a mayor clima organizacional percibido mayor será el 

desempeño del trabajador en el gobierno local de Apurímac.  
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Tercero, la investigación  tuvo como OE-2 determinar el grado de asociación 

y/o relación que existe entre la dimensión motivación y sentido de pertenencia y el 

desempeño laboral en donde se encontró mediante el coeficiente de Rho Spearman 

que el valor de p es < 0,05, por lo que se aceptó la H1 y se rechazó la Ho, lo que 

significa que si existe una relación significativa, directa y relativamente alta de (0,682) 

entre las variables, esto quiere decir que  la percepción que tiene un colaborador 

sobre las actividades que se realizan dentro la entidad y la inclusión de sus ideas se 

relaciona significativamente y de forma directa con el desempeño. 

De igual manera Guerrero (2021) en su estudio también obtuvo como resultado 

en su investigación que existe una relación alta y significativa entre las variables con 

una correlación de 0,860. Así también Sanchez (2022) en su estudio concluyó que la 

primera variable  está relacionada directa y de forma positiva a la segunda variable 

con una correlación de 0.761. Por su parte Alfaro (2021) en su estudio concluyó con 

correlación de 0.736 que existe una relación significativa entre las variables. Este 

resultado concuerda con el que se obtuvo en la investigación en donde indica que a 

mayor clima mayor desempeño laboral habrá en los trabajadores del gobierno local 

de Apurímac. 

De la misma manera los resultados también concuerdan con las teoría de 

Abraham Maslow quien indica que los aspectos técnicos y formales tienen sus raíces 

en los conductas sociológicos y psicológicos de quienes van a poner en práctica  las 

respuestas organizativas y la ejecución de las tareas de los colaboradores, por lo 

tanto la organización, en este caso el gobierno local debe priorizar las urgencias del 

colaborador para aumentar su deseo de pertenencia a un grupo y el deseo de 

alcanzar los objetivos planteados. Por otra parte, esto también concuerda con la teoría 

de las relaciones humanas fundada por Elton Mayo, la misma que afirma que el lugar 

de trabajo se centra en la naturaleza humana de los socios como seres sensibles con 

emociones y sentimientos. En ese sentido, bajo lo referido anteriormente se confirma 

que a mayor clima organizacional percibido por parte de los colaboradores del 

gobierno local mayor desempeño de trabajador abra en el gobierno local de Apurímac.  

Cuarto, la investigación tuvo como OE-3 determinar la relación que existe entre 

la dimensión gestión de recurso humano y el desempeño laboral, en donde la prueba 
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no paramétrica de Rho Spearman reveló  que el valor de p es < 0.05, por lo que se 

aceptó la H1 y se rechazó la Ho, lo que significa que si existe una relación significativa, 

directa y relativamente alta de (0,649), esto quiere decir que  la percepción que tiene 

un colaborador sobre  la forma en la que la entidad gestiona el recurso intelectual se 

relaciona significativamente y de forma directa con el desempeño de los trabajadores.  

De igual manera Mendoza (2019) en su estudio concluyó que la primera 

variable está relacionada directa y de forma positiva a la segunda variable en 

referencia a los resultados en donde se obtuvo una correlación de 0.950. Así también 

Pérez (2021) en su estudio concluyó con un índice de correlación de 0.451 que existe 

una relación significativa media entre las variables. Por su parte Guerrero (2021) en 

su estudio también obtuvo como resultado en su investigación que existe una relación 

altamente significativa entre las variables con una correlación de 0,860. Este resultado 

concuerda con el que se obtuvo en la investigación en donde indica que a mayor clima 

organizacional habrá mayor desempeño de los trabajadores. 

De la misma manera los resultados también concuerdan con las teoría de 

Abraham Maslow quien indica que los aspectos técnicos y formales de la producción 

tienen sus raíces en los comportamientos sociológicos y psicológicos de quienes van 

a poner en práctica  las respuestas organizativas y la ejecución de las tareas de los 

colaboradores, por lo tanto la organización, en este caso el gobierno local debe 

priorizar las urgencias del colaborador para aumentar su deseo de pertenencia a un 

grupo y el deseo de alcanzar los objetivos planteados. Por otra parte, esto también 

concuerda con la teoría de las relaciones humanas de Elton Mayo, la misma que 

afirma que el lugar de trabajo se centra en la naturaleza humana de los socios como 

seres sensibles con emociones y sentimientos. En ese sentido, bajo lo referido 

anteriormente se confirma que a mayor clima organizacional percibido por parte de 

los trabajadores del gobierno local habrá mayor desempeño de trabajador en gobierno 

local de Apurímac.  

Quinto, la investigación  tuvo como OE- 4 determinar la relación  que existe 

entre la dimensión desarrollo profesional y el desempeño laboral, en donde la prueba 

no paramétrica de Rho Spearman reveló  que el valor de p es < 0.05, por lo que se 

aceptó la H1 y se rechazó la Ho, lo que indica que si existe una relación significativa, 
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directa y media de (0,328), esto quiere decir que  la percepción  que tiene el trabajador 

sobre la importancia que tiene la implementación de planes que ayuda en la 

promoción del desarrollo profesional de los servidores públicos de la entidad. 

De forma similar Pérez (2021) en su estudio concluyó con un índice de 

correlación de Rho Spearman de 0.451 que existe una asociación significativa media 

entre las variables. Así también Alfaro (2021) en su estudio concluyó que existe una 

asociación significativa entre las variables con un índice de correlación de 0.736. Por 

su parte Sánchez (2022) en su estudio concluyó que la primera variable está 

relacionada directa y de forma positiva a la segunda variable en referencia a los 

resultados en donde se obtuvo una correlación de 0.761. Este resultado concuerda 

con el obtenido por la investigación en donde indica que a mayor clima organizacional 

mayor es el desempeño laboral en los trabajadores del gobierno local de Apurímac. 

Asimismo, los resultados también concuerdan con las teoría de Abraham 

Maslow quien indica que los aspectos técnicos y formales de la producción tienen sus 

raíces en los comportamientos sociológicos y psicológicos de quienes van a poner en 

práctica  las respuestas organizativas y la ejecución de las tareas de los 

colaboradores, por lo tanto la organización, en este caso el gobierno local debe 

priorizar las urgencias del colaborador para aumentar su deseo de pertenencia a un 

grupo y el deseo de alcanzar los objetivos planteados. Por otra parte, esto también 

concuerda con la teoría de las relaciones humanas de Elton Mayo, la misma que 

afirma que el lugar de trabajo se centra en la naturaleza humana de los socios como 

seres sensibles con emociones y sentimientos. En ese sentido, bajo lo referido 

anteriormente se confirma que a mayor clima organizacional percibido por parte de 

los trabajadores del gobierno local habrá mayor será el desempeño de trabajadores 

del gobierno local de Apurímac.  

Sexto, el estudio tuvo como OE-5 determinar si existe relación entre la 

dimensión dirección-liderazgo y el desempeño laboral, en donde se encontró 

mediante la prueba no paramétrica de Rho Spearman que el valor de p es < 0,05. 

Asimismo, con un coeficiente (0,615) se aceptó la H1 y se rechazó el Ho, lo que 

significa que, si existe una asociación significativa, directa y alta, por lo que se 

concluyó que la percepción que tiene el trabajador acerca de la importancia que tiene 
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que los directivos se sientan comprometidos con la misión de la organización se 

relaciona y de forma positiva y directa con el desempeño de los trabajadores.  

De igual manera Sanchez (2022) en su estudio concluyó que la primera 

variable está relacionada directa y de forma positiva a la segunda variable en 

referencia a los resultados en donde se obtuvo una correlación de 0.761. Así también 

Mendoza (2019) en su estudio concluyó que la primera variable está relacionada 

directa y de forma positiva a la segunda variable en referencia a los resultados en 

donde se obtuvo una correlación de 0.950. Por su parte Guerrero (2021) en su estudio 

también obtuvo como resultado en su investigación que existe una asociación 

altamente significativa entre las dos variables con una correlación de 0,860. Este 

resultado concuerda con el obtenido por la investigación en donde indica que a mayor 

clima organizacional mayor es el desempeño laboral en los trabajadores del gobierno 

local de Apurímac. 

Asimismo, los resultados también concuerdan con las teoría de Abraham 

Maslow quien indica que los aspectos técnicos y formales de la producción tienen sus 

raíces en los comportamientos sociológicos y psicológicos de quienes van a poner en 

práctica  las respuestas organizativas y la ejecución de las tareas de los 

colaboradores, por lo tanto la organización, en este caso el gobierno local debe 

priorizar las urgencias del colaborador para aumentar su deseo de pertenencia a un 

grupo y el deseo de alcanzar los objetivos planteados y por otra parte también 

concuerda con la teoría de las relaciones humanas de Elton Mayo, la misma que 

afirma que el lugar de trabajo se centra en la naturaleza humana de los socios como 

seres sensibles con emociones y sentimientos. En ese sentido, bajo lo referido 

anteriormente se confirma que a mayor clima organizacional percibido habrá mayor 

desempeño de los trabajadores del gobierno local de Apurímac.  
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V. CONCLUSIONES 

Primero, se comprobó la hipótesis general, por lo que se concluye con un 

coeficiente de (0.770) que la relación entre las variables es significativa y directa lo 

que significa que cuando el clima organizacional es mayor el desempeño laboral de 

los trabajadores del gobierno local también lo será. 

Segundo, se comprobó la HE-1, por lo que se concluye con un coeficiente de 

(0.397) que la relación entre el ambiente y desempeño laboral es significativa y directa 

lo que significa que cuando la percepción sobre el ambiente es mayor el desempeño 

de los trabajadores del gobierno local también lo será. 

Tercero, se comprobó HE-2, por lo que se concluye con un coeficiente de 

(0.682) que la relación entre la motivación y sentido de pertenencia con el desempeño 

laboral es significativa y directa lo que significa que cuando la percepción sobre la 

motivación y sentido de pertenencia es mayor el desempeño de los trabajadores del 

gobierno local también lo será. 

Cuarto, se comprobó la HE-3, por lo que se concluye con un coeficiente de 

(0.649) que la relación entre la gestión de recurso humano y desempeño laboral es 

significativa y directa lo que significa que cuando la percepción sobre el recurso 

humano es mayor el desempeño de los trabajadores del gobierno local también lo 

será. 

Quinto, se comprobó la HE-4, por lo que se concluye con un coeficiente de 

(0.347) que la relación entre el desarrollo profesional y desempeño laboral es 

significativa y directa lo que significa que cuando la percepción sobre el desarrollo 

profesional es mayor el desempeño de los trabajadores del gobierno local también lo 

será. 

Sexto, se comprobó la HE-5, por lo que se concluye con un coeficiente de 

(0.615) que la relación entre la dirección-liderazgo y desempeño laboral es 

significativa y directa lo que significa que cuando la percepción sobre la dirección-

liderazgo es mayor el desempeño de los trabajadores del gobierno local. 
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VI. RECOMENDACIONES 

Primero, basado en los resultados en donde se demostró la existencia de una 

relación significativa entre las variables en los trabajadores del gobierno local de 

Apurímac, se recomienda al alcalde y a los gerentes de las áreas administrativas 

seguir fomentando los factores relacionados al clima organizacional para mantener 

de un nivel alto de desempeño. Siguiendo la teoría de Campbell que refiere que el 

comportamiento de un individuo, es decir, sus conocimientos procedimentales, sus 

capacidades y sus niveles de motivación determinan su rendimiento (Berberoglu, 

2018). 

Segundo, se recomienda al alcalde y gerentes de las áreas seguir manteniendo 

estable el ambiente organizacional, respetando el espacio del trabajador y brindando 

equipos de buena calidad para que se desempeñen mejor en sus roles dentro de la 

entidad. Siguiendo la teoría de Campbell que refiere que el comportamiento de un 

individuo, es decir, sus conocimientos procedimentales, sus capacidades y sus 

niveles de motivación determinan su rendimiento (Berberoglu, 2018). 

Tercero, se recomienda que el alcalde y gerente de las áreas administrativas 

que diseñen estrategias específicas para reforzar la motivación de los colaboradores 

y fomentar un sentido de pertenencia a la entidad. Esto podría ser incluyendo 

reconocimientos, programas se desarrolló personal y profesional. Siguiendo la teoría 

de Campbell que refiere que el comportamiento de un individuo, es decir, sus 

conocimientos procedimentales, sus capacidades y sus niveles de motivación 

determinan su rendimiento (Berberoglu, 2018). 

Cuarto, se recomienda que los gerentes de las áreas administrativas 

implemente un sistema robusto de desarrollo y gestión de talento humano, de tal 

manera que se ofrezcan programas de capacitación al personal. Siguiendo la teoría 

de Campbell que refiere que el comportamiento de un individuo, es decir, sus 

conocimientos procedimentales, sus capacidades y sus niveles de motivación 

determinan su rendimiento (Berberoglu, 2018). 

Quinto, se recomienda a la máxima autoridad fomentar una cultura 

organizacional que valore el aprendizaje continuo y la mejora profesional. Promover 
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el intercambio de conocimientos entre equipos, la participación en conferencias y 

eventos profesionales, y la investigación de nuevas tecnologías y prácticas en el 

campo relevante. Siguiendo la teoría de Campbell que refiere que el comportamiento 

de un individuo, es decir, sus conocimientos procedimentales, sus capacidades y sus 

niveles de motivación determinan su rendimiento (Berberoglu, 2018). 

Sexto, se recomienda al alcalde y gerentes de las áreas administrativas que la 

organización implemente programas que desarrollen el liderazgo y que a su vez que 

incluyan capacitaciones en habilidades de comunicación efectiva, toma de 

decisiones, gestión del cambio, resolución de conflictos y motivación de equipos. 

Siguiendo la teoría de Campbell que refiere que el comportamiento de un individuo, 

es decir, sus conocimientos procedimentales, sus capacidades y sus niveles de 

motivación determinan su rendimiento (Berberoglu, 2018). 
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ANEXOS 

 

 



 

 

Anexo 1 Matriz de consistencia 

Título: Clima organizacional y desempeño laboral en los trabajadores de un gobierno local de Apurímac, 2024 
Autor: Martha Celina Tambraico Santi 

Problema Objetivos Hipótesis Variable 1 Clima organizacional 

Problema general: Objetivo general Hipótesis general Dimensiones Indicadores Ítems 
Escala 

de 
Medición 

Niveles 
y 

rangos 

¿Cuál es la relación 
que existe entre el 
clima organizacional y 
desempeño laboral en 
los trabajadores de un 
gobierno local de 
Apurímac, 2024? 

Determinar la relación 
que existe entre el clima 
organizacional y 
desempeño laboral en 
los trabajadores de un 
gobierno local de 
Apurímac, 2024 

Existe una relación 
significativa entre clima 
organizacional y 
desempeño laboral en los 
trabajadores de un 
gobierno local de 
Apurímac, 2024 

Ambiente 

Disposición 
arquitectónica del 
centro laboral 

1 

Ordinal 
 
 
 
1=Totalm
ente en 
descuerd
o 2= En 
desacuer
do 3= 
Indiferent
e 4= De 
acuerdo 
5=Totalm
ente de 
acuerdo 

Bajo 
(21-49) 
Medio 
(50-77) 
Alto 
(78-105) 

Disposición equipos 
y acceso a TIC 

2 

Existencia de 
normas 
diferenciadas 

3 

Sobre carga laboral 4 

Problemas 
específicos: 

Objetivos específicos Hipótesis Especifica 

Motivación 

Promoción de la 
misión institucional 

5 

PE-1 ¿Cuál es la 
relación que existe 
entre el ambiente y el 
desempeño laboral en 
los colaboradores de 
un gobierno local de 
Apurímac, 2024? 
 
PE-2 ¿Cuál es la 
relación que existe 
entre la motivación y el 
desempeño laboral en 
los trabajadores de un 

OE-1 Determinar la 
relación que existe entre 
el ambiente y 
desempeño laboral en 
los trabajadores de un 
gobierno local de 
Apurímac, 2024 
 
OE-2 Determinar la 
relación que existe entre 
la motivación y 
desempeño laboral en 
los trabajadores de un 

HE-1 Existe una relación 
significativa entre el 
ambiente y el desempeño 
laboral en los trabajadores 
de un gobierno local de 
Apurímac, 2024”. 
 
HE-2 Existe una relación 
significativa entre la 
motivación y el 
desempeño laboral en los 
trabajadores de un 
gobierno local de 
Apurímac, 2024 

Valores 
institucionales 

6 

Prácticas culturales 
compartidas 

7 

Respeto y trato 
cordial 

8 

Respeto al usuario 9 

Gestión de 
recurso 
humano 

Contratos definidos 
de acuerdo a Ley 

10 

Remuneraciones 11 

Sindicalización 12 

Capacidad de 
resolución de 
conflictos 

13 



 

 

gobierno local de 
Apurímac, 2024? 
 
PE-3 ¿Cuál es la 
relación que existe 
entre la gestión de 
recurso humano y el 
desempeño laboral en 
los trabajadores de un 
gobierno local de 
Apurímac, 2024? 
 
PE-4 ¿Cuál es la 
relación que existe 
entre el desarrollo 
profesional y el 
desempeño laboral en 
los trabajadores de un 
gobierno local de 
Apurímac, 2024? 
 
PE-5 ¿Cuál es la 
relación que existe 
entre la dirección - 
liderazgo y el 
desempeño laboral en 
los trabajadores de un 
gobierno local de 
Apurímac, 2024? 
 

gobierno local de 
Apurímac, 2024 
 
OE-3 Determinar la 
relación que existe entre 
la gestión de recurso 
humano y desempeño 
laboral en los 
trabajadores de un 
gobierno local de 
Apurímac, 2024 
 
OE-4 Determinar la 
relación que existe entre 
el desarrollo profesional 
y desempeño laboral en 
los trabajadores de un 
gobierno local de 
Apurímac, 2024 
 
OE-5 Determinar la 
relación que existe entre 
la dirección - liderazgo  y 
el desempeño laboral en 
los trabajadores de un 
gobierno local de 
Apurímac, 2024 

 
HE-3 existe una relación 
significativa entre la 
gestión de recurso 
humano y el desempeño 
laboral en los trabajadores 
de un gobierno local de 
Apurímac, 2024 
 
HE-4 existe una relación 
significativa entre el 
desarrollo profesional y el 
desempeño laboral en los 
trabajadores de un 
gobierno local de 
Apurímac, 2024. 
 
HE-5 existe una relación 
significativa entre la 
dirección -  liderazgo  y el 
desempeño laboral en los 
trabajadores de un 
gobierno local de 
Apurímac, 2024. 

Procesos 
administrativos 
disciplinarios 

14 

Desarrollo 
profesional 

Plan de desarrollo 
de las personas 

15 

Promoción de la 
innovación y 
creatividad 

16 

Inclusión de la 
familia 

17 

Accenso y 
promoción de 
puestos 

18 

Dirección y 
liderazgo 

Compromiso con la 
misión 

19 

Confianza en sí 
mismo 

20 

Integridad personal 21 

Variable 2 Desempeño laboral 

Dimensiones Indicadores Ítems 
Escala de 
Medición 

Niveles 
y 
rangos 

Desempeño 
en la tarea 

Habilidades 
técnicas 

1 Ordinal 
 
 
 
1=Totalm
ente en 
descuerd
o 2= En 
desacuer
do 3= 
Indiferent
e 4= De 
acuerdo 

Bajo 
(20-46) 
Medio 
(47-73) 
Alto 
(74-100) 

Competencias 2 

Roles y funciones 3 

Desempeño 
en el contexto 

Disciplina 4,5 

Respeto 6,7 

Trabajo en equipo 8,9 

Iniciativa 10 

Responsabilidad 11,12 

Cooperación 13,14 

Diligencia 15 

Capacidad 
organizativa 

16 



 

 

Eficiencia  
y eficacia 

17 
 

5=Totalm
ente de 
acuerdo Comportamien

to 
contraproduce

nte 

Negatividad 18 

Conductas que 
dañan la 
organización 

19, 20 

Nivel-Diseño de 
investigación 

Población y muestra Técnica e instrumentos Estadística a utilizar 

Tipo: Básica 
Nivel: Correlacional 
Enfoque:  Cuantitativo 
Diseño: No 
experimental 
Corte: Transversal 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Población: 156 
Tamaño de muestra: 
120 
Tipo de muestreo: 
No probabilístico 

Variable 1: 
Técnica: Encuesta 

Instrumento: Cuestionario 
con escala de Likert 

 
Variable 2: 

Técnica: Encuesta 
Instrumento: Cuestionario 

con escala de Likert 
 

Estadística descriptiva: 
Se usarán tablas de frecuencia y figuras estadísticas 

 
 

Estadística Inferencial: 
Se usará se aplicará la plataforma de análisis estadístico denominada 

SPSS V24 y el coeficiente de Rho Spearman 

 

 

 

 



 

 

Anexo 2 Tabla de operacionalización de variables 

Variables Definición 
conceptual 

Definición operacional Dimensiones Indicadores Escala de medición 

Clima 
organizacional 

El clima 
organizacional es 
una determinada 

manera de pensar 
y hacer dentro de la 
entidad fundada en 
comportamientos 

adaptados y 
compartidos por los 
colaboradores de 
una organización 

(PCM, 2017). 

Está conformada por 5 
dimensiones: 

Ambiente, Motivación y 
sentido de pertenencia, 

Gestión de recurso 
humano, Desarrollo 

profesional, dirección y 
liderazgo. 

Ambiente 

Disposición arquitectónica del 
centro laboral 

Ordinal 
 
 
 
 

1=Totalmente en 
descuerdo 2= En 
desacuerdo 3= 

Indiferente 4= De 
acuerdo 5=Totalmente 

de acuerdo 

Disposición equipos y acceso a 
TIC 

Existencia de normas 
diferenciadas 

Sobre carga laboral 

Motivación y sentido 
de pertenencia 

Promoción de la misión 
institucional 

Valores institucionales 

Prácticas culturales 
compartidas 

Respeto y trato cordial 

Respeto al usuario 

Gestión de recurso 
humano 

Contratos definidos de acuerdo 
a Ley 

Remuneraciones 

Sindicalización 

Capacidad de resolución de 
conflictos 

Procesos administrativos 
disciplinarios 

Desarrollo profesional 

Plan de desarrollo de las 
personas 

Promoción de la innovación y 
creatividad 

Inclusión de la familia 

Accenso y promoción de 
puestos 

Dirección y liderazgo 
Compromiso con la misión 

Confianza en sí mismo 



 

 

Integridad personal 

Desempeño 
laboral 

Koopmans et al. 
(2014) es un 
conjunto de 

comportamientos 
que son de gran 

importancia para el 
logro y 

cumplimiento de 
metas y objetivos 
institucionales, los 

cuales son 
controlados por el  

trabajador. 

Está conformada por 3 
dimensiones: Desempeño 
de la tarea, desempeño 

en el contexto y 
comportamiento 

contraproducentes. 

Desempeño en la tarea 

Habilidades técnicas 

 
 
 

Ordinal 
 
 

1=Totalmente en 
descuerdo 2= En 
desacuerdo 3= 

Indiferente 4= De 
acuerdo 5=Totalmente 

de acuerdo 

Competencias 

Roles y funciones 

Desempeño en el 
contexto 

Disciplina 

Respeto 

Trabajo en equipo 

Iniciativa 

Responsabilidad 

Cooperación 

Diligencia 

Capacidad organizativa 

Eficiencia y eficacia 

Comportamientos 
contraproducentes 

Negatividad 
Conductas que dañan la 
organización 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

Anexo 3 Instrumentos de recolección de datos 

CUESTIONARIO “CLIMA ORGANIZACIONAL” 

Estimado trabajador de la entidad municipal de Apurímac, por medio de la presente 

se muestra algunas preguntas relacionadas con la percepción de la variable “Clima 

organizacional”, se le solicita que revise cada una de ellas y dé su opinión 

correspondiente, para lo cual debe marcar con una X, considerando las siguientes 

opciones. 

1. Totalmente en desacuerdo 

2. En desacuerdo  

3. Indiferente 

4. De acuerdo 

5. Totalmente de acuerdo 

OBJETIVO DE LA ENCUESTA: 

Determinar la relación que existe entre el clima organizacional y desempeño laboral 

en los trabajadores de un gobierno local de Apurímac, 2024 

CONSENTIMIENTO INFORMADO: 

Su predisposición en el presente trabajo de investigación de maestría será muy 

importante y valiosa, la respuesta tiene un grado conforme a los aspectos 

mencionados, si está de acuerdo en participar proceda marcando con una X cada 

ítem del instrumento para responder, la presente encuesta es de carácter confidencial 

y será utilizado de manera exclusiva para fines académicos. 

 

Sexo:   a) Masculino (     )    b) Femenino (    ) 

N° PREGUNTA 1 2 3 4 5 

Dimensión 1: Ambiente      

1 Considero que la disposición arquitectónica de la 
municipalidad favorece el clima organizacional. 

     

2 Dispongo de equipos modernos y de buen acceso a TIC en 
la municipalidad que favorece el clima organizacional. 

     

3 Considero que existen normas diferenciadas en la 
Municipalidad, que favorecen el clima organizacional. 

     

4 Considera que existe sobrecarga laboral en la municipalidad 
que limita un adecuado clima organizacional. 

     

5 Considero que existe una promoción continua de la misión 
en la municipalidad que favorece el clima organizacional. 

     



 

 

Dimensión 2: Motivación y sentido de pertenencia      

6 Considero que se interiorizan los valores institucionales en 
la municipalidad que favorece el clima organizacional. 

     

7 Considero que las prácticas culturales compartidas en la 
municipalidad favorecen el clima organizacional. 

     

8 Considero que existe respeto y trato cordial en la 
municipalidad que favorece el clima organizacional 

     

9 En la municipalidad existe un respeto al usuario en el marco 
de un clima organizacional adecuado. 

     

10 Considero que en la municipalidad existen contratos 
laborales definidos de acuerdo con Ley para favorecer el 
clima organizacional 

     

Dimensión 3: Gestión del recurso humano      

11 Considero que en la municipalidad las remuneraciones son 
justas de acuerdo con ley y favorecen el clima 
organizacional. 

     

12 Considero que la sindicalización en la municipalidad 
favorece el clima organizacional. 

     

13 Considero que la capacidad de resolución de conflictos en la 
municipalidad favorece el clima organizacional. 

     

14 Considero que los procesos administrativos disciplinarios en 
la municipalidad favorecen el clima organizacional. 

     

Dimensión 4: Desarrollo profesional      

15 Considero que el Plan de desarrollo de las personas 
establecido en la municipalidad favorece el clima 
organizacional. 

     

16 Considero que la promoción de la innovación y la creatividad 
desarrollada en la municipalidad, favorecen el clima 
organizacional. 

     

17 Considero que la inclusión de la familia a las actividades de 
la municipalidad favorece a un adecuado clima 
organizacional. 

     

18 Considero que los ascensos y promoción de puestos en la 
municipalidad favorecen el clima organizacional. 

     

Dimensión 5: Dirección y liderazgo      

19 Considero que el compromiso con la misión por parte de los 
directivos de la municipalidad favorece el clima 
organizacional. 

     

20 Considero que la confianza que me proporcionan los 
directivos de la municipalidad favorece el clima 
organizacional. 

     

21 Considero que la integridad personal de los directivos de la 
municipalidad favorece el clima organizacional. 

     

¡Gracias por su colaboración! 



 

 

CUESTIONARIO “DESEMPEÑO LABORAL” 

Estimado trabajador de la entidad municipal de Apurímac, por medio de la presente 

se muestra algunas preguntas relacionadas con la percepción de la variable 

“Desempeño laboral”, se le solicita que revise cada una de ellas y dé su opinión 

correspondiente, para lo cual debe marcar con una X, considerando las siguientes 

opciones. 

1. Totalmente en desacuerdo 

2. En desacuerdo  

3. Indiferente 

4. De acuerdo 

5. Totalmente de acuerdo 

OBJETIVO DE LA ENCUESTA: 

Determinar la relación que existe entre el clima organizacional y desempeño laboral 

en los trabajadores de un gobierno local de Apurímac, 2024 

CONSENTIMIENTO INFORMADO: 

Su predisposición en el presente trabajo de investigación de maestría será muy 

importante y valiosa, la respuesta tiene un grado conforme a los aspectos 

mencionados, si está de acuerdo en participar proceda marcando con una X cada 

ítem del instrumento para responder, la presente encuesta es de carácter confidencial 

y será utilizado de manera exclusiva para fines académicos. 

 

Sexo:   a) Masculino (     )    b) Femenino (     ) 

 

N° PREGUNTA 1 2 3 4 5 

Dimensión 1:  Desempeño en la tarea      

1 Considero que como trabajador de la municipalidad cuento 
con las habilidades técnicas para el desarrollo de mis 
funciones. 

     

2 Conozco a detalle los roles y funciones de mi cargo descritos 
en el manual de organización y funciones de la municipalidad. 

     

3 Considero que soy competente para las responsabilidades 
que me son encomendadas por mis jefes en la municipalidad. 

     

Dimensión 2: Desempeño en el contexto      

4 Considero que como trabajador de la municipalidad tengo 
aptitudes para asegurar el cumplimiento de las reglas o 

     



 

 

disposiciones. 

5 Considero que tengo autocontrol de mí mismo para ejercer 
mis funciones en la municipalidad. 

     

6 Considero que como trabajador de la municipalidad tengo una 
relación de cortesía y reciprocidad con mis jefes de área. 

     

7 Considero que como trabajador respeto  las normas y 
lineamientos de la municipalidad. 

     

8 Considero que como trabajador de la municipalidad me 
integro fácilmente a los equipos de trabajo que me son 
asignados. 

     

9 Considero que como trabajador de la municipalidad respeto 
las ideas u opiniones de mi equipo de trabajo. 

     

10 Tengo cualidades para anticipar sucesos para minimizar los 
impactos negativos en la municipalidad. 

     

11 Propongo acciones y procedimientos eficaces para atender y 
resolverlos los problemas que se presentan en la 
municipalidad 

     

12 Soy capaz de asumir responsabilidades frente a coyunturas 
graves o adversas que se presentan en la Municipalidad 

     

13 Como trabajador de la municipalidad asumo mis funciones 
con transparencia; generó información confiable, 
comprensible, oportuna, útil y verificable a mis superiores. 

     

14 Como trabajador de la municipalidad colaboro y asisto a mis 
compañeros cuando las circunstancias o coyuntura lo 
requieren. 

     

15 Como trabajador de la municipalidad ayudo a mis 
compañeros para aliviar la carga temporal de trabajo o 
cumplir con los objetivos y metas trazadas. 

     

16 Considero que como trabajador de la municipalidad soy 
diligente en mis funciones. 

     

17 Mantengo el nivel de energía y esfuerzo que demanda la 
carga laboral en la municipalidad. 

     

D3: Comportamiento contraproducente      

18 Considero que como trabajador de la municipalidad me queje 
de asuntos sin importancia en el trabajo.  

     

19 Considero que como trabajador de la municipalidad me 
concentre en aspectos negativos del trabajo, en vez de 
enfocarme en lo positivo. 

     

20 Considero que como trabajador de la municipalidad comente 
aspectos negativos de mi trabajo con personas que no 
pertenecen a la entidad. 

     

 

¡Gracias por su colaboración! 

  



 

 

Anexo 4  Evaluación por juicio de expertos



 

 

 

  



 

 

 

  



 

 

 

 



 

 

 



 

 

 



 

 

 



 

 

 

 



 

 

 



 

 

 

 



 

 

 



 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  



 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 



 

 

  



 

 

  



 

 

  



 

 

  



 

 

  



 

 

  



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  



 

 

 



 

 

Anexo 5 Resultado de análisis de consistencia interna 

  

Encuestado 
N° 

Clima organizacional 

D1: Ambiente 
D2:Motivación y 

sentido de 
pertenencia 

D3:Gestión del 
recurso humano 

D4:Desarrollo 
profesional 

D5:Dirección y 
liderazgo 

Sumatoria 

P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20 P21 D1 D2 D4 D4 D5 Variable 

1 5 4 3 3 2 2 3 4 3 3 2 2 4 4 4 4 3 4 4 4 4 17 15 12 15 12 71 

2 5 3 5 5 5 5 4 3 5 5 5 5 5 4 4 5 3 4 5 4 4 23 22 19 16 13 93 

3 4 5 5 5 5 3 5 5 5 5 2 3 4 5 4 4 5 4 4 5 5 24 23 14 17 14 92 

4 5 5 3 3 3 5 5 5 3 3 2 5 4 4 4 4 3 4 4 4 4 19 21 15 15 12 82 

5 4 3 1 1 1 3 1 3 1 1 1 3 5 4 4 5 3 4 5 4 4 10 9 13 16 13 61 

6 4 3 2 2 1 2 2 3 2 2 2 2 4 5 4 4 3 4 4 5 4 12 11 13 15 13 64 

7 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 25 24 14 16 12 91 

8 5 4 5 5 5 4 3 4 5 5 5 4 5 4 4 5 3 4 5 4 4 24 21 18 16 13 92 

9 4 2 2 2 1 2 1 2 2 2 1 2 4 5 4 4 3 4 4 5 4 11 9 12 15 13 60 

10 5 3 4 5 5 5 3 3 4 5 2 5 4 4 4 5 3 4 4 4 4 22 20 15 16 12 85 

11 5 4 4 4 3 3 4 4 4 4 3 3 5 4 4 4 3 4 2 4 4 20 19 15 15 10 79 

12 4 4 5 5 5 3 1 4 5 5 5 3 4 5 5 4 4 5 4 5 4 23 18 17 18 13 89 

13 4 4 4 5 5 3 4 4 4 5 3 3 4 5 4 5 3 4 4 5 4 22 20 15 16 13 86 

14 5 5 5 5 5 4 2 5 5 5 3 4 4 2 4 4 3 4 4 4 4 25 21 13 15 12 86 

15 5 3 4 5 5 3 1 3 4 5 5 3 5 1 1 4 3 1 5 4 5 22 16 14 9 14 75 

16 4 4 3 3 2 2 3 4 3 3 2 2 4 5 4 5 2 4 4 5 4 16 15 13 15 13 72 

17 5 3 5 5 4 3 3 2 4 3 4 3 3 2 2 3 3 2 3 2 2 22 15 12 10 7 66 

18 4 5 5 5 3 5 5 5 3 5 3 5 5 5 5 4 3 5 5 5 5 22 23 18 17 15 95 

19 4 5 3 3 5 5 5 5 5 5 3 5 5 5 3 5 3 3 5 5 3 20 25 18 14 13 90 



 

 

20 4 3 1 1 5 3 3 3 5 3 5 3 3 3 5 5 5 5 3 3 5 14 17 14 20 11 76 

21 5 3 2 2 3 1 1 1 3 1 3 1 1 1 3 1 3 3 1 1 3 15 7 6 10 5 43 

22 5 5 5 5 3 2 2 1 3 2 3 2 2 1 2 2 3 2 2 1 2 23 10 8 9 5 55 

23 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 3 5 5 5 4 5 3 4 5 5 4 23 25 18 16 14 96 

24 5 2 2 2 4 5 5 5 4 5 3 5 5 5 4 3 4 4 5 5 4 15 24 18 15 14 86 

25 5 3 4 5 2 2 2 1 2 2 2 2 2 1 2 1 2 2 2 1 2 19 9 7 7 5 47 

  



 

 

RANGO CONFIABILIDAD

CONFIABILIDAD NULA

MUY CONFIABLE

EXCELENTE CONFIABILIDAD

 PERFECTA CONFIABILIDAD

0.66 A 0.71

0.72 A 0.99

1

CONFIABILIDAD BAJA

CONFIABLE

0.53 A MENOS

0.54 A 0.59

0.60 A 0.65

RESULTADO

0.9134 se ubica dentro del intervalo 0.72 y 0.99 Esto 

quiere decir que el instrumento es valido

Confiabilidad de la variable Clima Organizacional con Alfa de Conbrach en Excel 

 

 

 

  

0.9134

236.46

VARIABLE CLIMA ORGANIZACIONAL

COEFICIENTE DE CONFIABILIDAD DEL CUESTIONARIO

NÚMERO DE ÍTEMS DEL INSTRUMENTO

SUMATORIA D EVARIANZAS DE LOS ITEMS

VARIANZA TOTAL DEL INSTRUMENTO

30.75

21

VARIANZA 0.257 0.94 1.893 2.14 2.227 1.573 2.277 1.84 1.44 2.107 1.54 1.573 1.167 2.21 0.977 1.373 0.5 0.977 1.277 1.743 0.723

SUMATORIA DE 

VARIANZAS

VARIANZA DE LA 

SUMA D ELOS 

ITEMS

30.75333333

236.46



 

 

Encuestado 
N° 

Desempeño laboral 

D1:Desempeño 
en la tarea 

D2:Desempeño en el contexto 
D4:Comportamientos 

contraproducentes 
Sumatoria 

P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20 D1 D2 D3 Variable 

1 5 3 3 5 4 3 4 5 3 4 5 4 4 5 5 4 4 2 3 2 11 59 7 77 

2 3 5 5 5 5 4 3 5 5 5 5 5 4 4 5 4 4 2 4 2 13 63 8 84 

3 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 3 4 5 4 5 5 4 4 3 1 15 63 8 86 

4 5 3 5 3 5 5 5 3 3 3 5 4 4 4 5 4 4 2 2 4 13 57 8 78 

5 5 3 3 5 4 3 4 5 3 4 5 4 4 5 5 4 4 2 3 2 11 59 7 77 

6 3 2 2 1 2 2 3 2 2 1 2 4 5 4 4 4 4 4 3 1 7 40 8 55 

7 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 2 2 4 15 62 8 85 

8 4 5 5 5 4 3 4 5 5 5 4 5 4 4 5 4 4 2 3 4 14 61 9 84 

9 5 3 3 5 4 3 4 5 3 4 5 4 4 5 5 4 4 2 3 4 11 59 9 79 

10 3 4 5 5 5 3 3 4 5 5 5 4 4 4 5 4 4 4 3 4 12 60 11 83 

11 4 4 4 3 3 4 4 4 4 3 3 5 4 4 4 5 4 2 3 1 12 54 6 72 

12 4 5 5 5 3 1 4 5 5 5 3 4 5 5 4 4 5 4 3 4 14 58 11 83 

13 4 4 5 5 3 4 4 4 5 5 3 4 5 4 5 4 4 4 3 4 13 59 11 83 

14 5 5 5 5 4 2 5 5 5 5 4 4 2 4 4 5 4 4 3 4 15 58 11 84 

15 3 4 5 5 3 1 3 4 5 5 3 5 1 1 4 4 1 5 3 5 12 45 13 70 

16 5 3 3 5 4 3 4 5 3 4 5 4 4 5 5 4 4 2 3 4 11 59 9 79 

17 3 5 5 4 3 3 2 4 3 4 3 3 2 2 3 4 2 3 2 1 13 42 6 61 

18 5 5 5 3 5 5 5 3 5 3 5 5 5 5 4 3 5 5 3 5 15 61 13 89 

19 5 3 3 5 4 3 4 5 3 4 5 4 4 5 5 4 4 2 3 3 11 59 8 78 

20 3 1 1 5 3 3 3 5 3 5 3 3 3 5 5 5 5 3 3 2 5 56 8 69 

21 3 2 2 3 1 1 1 3 1 3 1 1 1 3 1 3 3 1 1 3 7 26 5 38 

22 5 5 5 3 2 2 1 3 2 3 2 2 1 2 2 3 2 2 3 4 15 30 9 54 

23 5 3 3 5 4 3 4 5 3 4 5 4 4 5 5 4 4 2 3 4 11 59 9 79 



 

 

 PERFECTA 

CONFIABILIDAD

0.60 A 0.65 CONFIABLE

0.66 A 0.71 MUY CONFIABLE

0.72 A 0.99
EXCELENTE 

CONFIABILIDAD

CONFIABILIDAD NULA

0.54 A 0.59 CONFIABILIDAD BAJA

0.53 A MENOS

1

RANGO CONFIABILIDAD

26.22

VARIABLE DESEMPEÑO LABORAL

0.91

NÚMERO DE ÍTEMS DEL INSTRUMENTO 20.00

VARIANZA TOTAL DEL INSTRUMENTO 188.21

SUMATORIA D EVARIANZAS DE LOS ITEMS

COEFICIENTE DE CONFIABILIDAD DEL CUESTIONARIO

24 2 2 2 4 5 5 5 4 5 4 5 5 5 4 3 4 4 5 5 4 6 62 14 82 

25 3 4 5 2 2 2 1 2 2 2 2 2 1 2 1 2 2 2 1 2 12 25 5 42 

Confiabilidad de la variable Desempeño laboral con Alfa de Conbrach en Excel 

VARIANZA 0.99 1.46 1.71 1.36 1.17 1.61 1.58 1 1.63 1.17 1.58 1.03 1.92 1.29 1.53 0.46 0.96 1.44 0.64 1.69 

SUMATORIA DE 
VARIANZAS 

26.22 

VARIANZA DE 
LA SUMA D 

ELOS ITEMS 
188.2066667 

  

 

 

RESULTADO

0.91 se ubica dentro del intervalo 0.72  y 0.99 

esto quiere decir que el instrumento es valido



 

 

Minimo 1 Niveles

Máximo 5 3

V1 Dim. 1 Dim. 2 Dim. 3 Dim. 4 Dim. 5 V2 Dim. 1 Dim. 2 Dim. 3

N° Preguntas 21 6 5 4 4 3 20 3 17 3

Puntaje Mínimo 21 6 5 4 4 3 20 3 17 3

Puntaje Máximo 105 30 25 20 20 15 100 15 85 15

Rango 85 25 21 17 17 13 81 13 69 13

Intervalo 28.33 8.33 7.00 5.67 5.67 4.33 27.00 4.33 23.00 4.33

21 6 5 4 4 3 20 3 17 3

49 14 11 9 9 7 46 7 39 7

50 15 12 10 10 8 47 8 40 8

77 22 18 15 15 11 73 11 62 11

78 23 19 16 16 12 74 12 63 12

105 30 25 20 20 15 100 15 85 15

Likert

Puntaje

BAREMO

Bajo (1)

Medio (2)

Alto (3)



 

 

Anexo 6 Ficha técnica de instrumentos 

 

Ficha técnica de instrumento 1: 

Nombre: Cuestionario para la variable 1 “Clima organizacional” 

Autor: Martha Celina Tambraico Santi 

Dimensiones: Ambiente, kmotivación y sentido de pertenencia, kgestión de recurso 

humano, desarrollo profesional, kdirección y liderazgo. 

Año: 2024 

Baremos: adecuado (78-105), regular (50-77)  e inadecuado (21-49) 

Ficha técnica de instrumento 2: 

Nombre: Cuestionario para la variable 2 “Desempeño laboral” 

Autor: Martha Celina Tambraico Santi 

Dimensiones: Desempeño de tarea, desempeño de contexto, comportamientos 

contraproducentes 

Año: 2024 

Baremos: adecuado (85-115), regular (54-84)  e inadecuado (23-53) 

 

  



 

 

Anexo 7. Análisis complementario 

 

Muestreo aleatorio simple: En la investigación se hará uso del muestreo aleatorio 

simple pues esta técnica de muestreo consiste en que todos los componentes que 

hacen parte del universo, tendrán la misma probabilidad de ser electos para la 

muestra, por consiguiente, se cumple lo siguiente: 

 

𝑛 =
𝑍2 ∗ 𝑁 ∗ 𝑝 ∗ 𝑞

𝐸2 ∗ (𝑁 − 1) + 𝑍2 ∗ 𝑝 ∗ 𝑞
 

Dónde: 

 Z: es la consonante que está atada nivel de confianza que asignemos.  

 E: Es el margen de error de la muestra deseada.  

 P: probabilidad en beneficio 

 Q: probabilidad en contra 

 N: es el volumen de la muestra  

 

A continuación, se realizará la operación para hallar la muestra: 

𝑛 =
1.962 ∗ (156) ∗ 0.50 ∗ 0.50

0.052 ∗ (156 − 1) + 1.962 ∗ 0.50 ∗ 0.50
 

𝑛 = 111 

Previendo un margen de error de un 10% en el llenado de las encuestas, se 

decidió aumentar la muestra a 120.  

𝑛 = 120 

  



 

 

Anexo 8 Base de datos clima organizacional 

Encuestado 
N° 

Clima organizacional 

D1: Ambiente 
D2:Motivación y 

sentido de 
pertenencia 

D3:Gestión del 
recurso humano 

D4:Desarrollo 
profesional 

D5:Dirección y 
liderazgo 

Sumatoria 

P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20 P21 D1 D2 D4 D4 D5 Variable 

1 5 4 3 3 2 2 3 4 3 3 2 2 4 4 4 4 3 4 4 4 4 17 15 12 15 12 71 

2 5 3 5 5 5 5 4 3 5 5 5 5 5 4 4 5 3 4 5 4 4 23 22 19 16 13 93 

3 4 5 5 5 5 3 5 5 5 5 2 3 4 5 4 4 5 4 4 5 5 24 23 14 17 14 92 

4 5 5 3 3 3 5 5 5 3 3 2 5 4 4 4 4 3 4 4 4 4 19 21 15 15 12 82 

5 4 3 1 1 1 3 1 3 1 1 1 3 5 4 4 5 3 4 5 4 4 10 9 13 16 13 61 

6 4 3 2 2 1 2 2 3 2 2 2 2 4 5 4 4 3 4 4 5 4 12 11 13 15 13 64 

7 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 25 24 14 16 12 91 

8 5 4 5 5 5 4 3 4 5 5 5 4 5 4 4 5 3 4 5 4 4 24 21 18 16 13 92 

9 4 2 2 2 1 2 1 2 2 2 1 2 4 5 4 4 3 4 4 5 4 11 9 12 15 13 60 

10 5 3 4 5 5 5 3 3 4 5 2 5 4 4 4 5 3 4 4 4 4 22 20 15 16 12 85 

11 5 4 4 4 3 3 4 4 4 4 3 3 5 4 4 4 3 4 2 4 4 20 19 15 15 10 79 

12 4 4 5 5 5 3 1 4 5 5 5 3 4 5 5 4 4 5 4 5 4 23 18 17 18 13 89 

13 4 4 4 5 5 3 4 4 4 5 3 3 4 5 4 5 3 4 4 5 4 22 20 15 16 13 86 

14 5 5 5 5 5 4 2 5 5 5 3 4 4 2 4 4 3 4 4 4 4 25 21 13 15 12 86 

15 5 3 4 5 5 3 1 3 4 5 5 3 5 1 1 4 3 1 5 4 5 22 16 14 9 14 75 

16 4 4 3 3 2 2 3 4 3 3 2 2 4 5 4 5 2 4 4 5 4 16 15 13 15 13 72 

17 5 3 5 5 4 3 3 2 4 3 4 3 3 2 2 3 3 2 3 2 2 22 15 12 10 7 66 

18 4 5 5 5 3 5 5 5 3 5 3 5 5 5 5 4 3 5 5 5 5 22 23 18 17 15 95 

19 4 5 3 3 5 5 5 5 5 5 3 5 5 5 3 5 3 3 5 5 3 20 25 18 14 13 90 

20 4 3 1 1 5 3 3 3 5 3 5 3 3 3 5 5 5 5 3 3 5 14 17 14 20 11 76 

21 5 3 2 2 3 1 1 1 3 1 3 1 1 1 3 1 3 3 1 1 3 15 7 6 10 5 43 



 

 

22 5 5 5 5 3 2 2 1 3 2 3 2 2 1 2 2 3 2 2 1 2 23 10 8 9 5 55 

23 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 3 5 5 5 4 5 3 4 5 5 4 23 25 18 16 14 96 

24 5 2 2 2 4 5 5 5 4 5 3 5 5 5 4 3 4 4 5 5 4 15 24 18 15 14 86 

25 5 3 4 5 2 2 2 1 2 2 2 2 2 1 2 1 2 2 2 1 2 19 9 7 7 5 47 

26 4 4 4 4 3 4 5 5 3 4 3 4 5 5 5 3 3 5 5 5 5 19 21 17 16 15 88 

27 4 4 5 5 4 4 4 3 4 4 2 4 4 3 3 4 4 3 4 3 3 22 19 13 14 10 78 

28 5 4 4 5 4 5 5 5 4 5 4 5 5 5 3 1 3 3 5 5 3 22 24 19 10 13 88 

29 5 5 5 5 4 4 5 5 4 4 2 4 5 5 3 4 4 3 5 5 3 24 22 16 14 13 89 

30 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 3 3 5 4 4 4 3 4 2 4 4 19 19 15 15 10 78 

31 5 4 5 5 5 3 1 4 5 5 5 3 4 5 5 4 4 5 4 5 4 24 18 17 18 13 90 

32 5 4 4 5 5 3 4 4 4 5 5 3 4 5 4 5 4 4 4 5 4 23 20 17 17 13 90 

33 4 5 5 5 5 4 2 5 5 5 2 4 4 2 4 4 3 4 4 4 4 24 21 12 15 12 84 

34 4 3 4 5 5 3 1 3 4 5 5 3 5 1 1 4 4 1 5 4 5 21 16 14 10 14 75 

35 5 4 3 3 2 2 3 4 3 3 2 2 4 5 4 5 2 4 4 5 4 17 15 13 15 13 73 

36 4 3 5 5 4 3 3 2 4 3 4 3 3 2 2 3 4 2 3 2 2 21 15 12 11 7 66 

37 4 5 5 5 3 5 5 5 3 5 2 5 5 5 5 4 3 5 5 5 5 22 23 17 17 15 94 

38 5 5 3 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 5 5 3 5 5 3 21 25 20 16 13 95 

39 5 3 1 1 5 3 3 3 5 3 5 3 3 3 5 5 5 5 3 3 5 15 17 14 20 11 77 

40 4 3 2 2 3 1 1 1 3 1 3 1 1 1 3 1 3 3 1 1 3 14 7 6 10 5 42 

41 4 5 5 5 3 2 2 1 3 2 2 2 2 1 2 2 3 2 2 1 2 22 10 7 9 5 53 

42 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 4 5 5 4 24 25 20 18 14 101 

43 5 2 2 2 4 5 5 5 4 5 4 5 5 5 4 3 4 4 5 5 4 15 24 19 15 14 87 

44 4 3 4 5 2 2 2 1 2 2 2 2 2 1 2 1 2 2 2 1 2 18 9 7 7 5 46 

45 5 4 4 4 3 4 5 5 3 4 2 4 5 5 5 3 3 5 5 5 5 20 21 16 16 15 88 

46 5 4 5 5 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 3 4 4 3 4 3 3 23 19 15 14 10 81 

47 4 4 4 5 4 5 5 5 4 5 4 5 5 5 3 1 4 3 5 5 3 21 24 19 11 13 88 

48 4 5 5 5 4 4 5 5 4 4 4 4 5 5 3 4 4 3 5 5 3 23 22 18 14 13 90 

49 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 3 3 5 4 4 4 3 4 2 4 4 19 19 15 15 10 78 

50 4 4 5 5 5 3 1 4 5 5 2 3 4 5 5 4 4 5 4 5 4 23 18 14 18 13 86 



 

 

51 4 4 4 5 5 3 4 4 4 5 5 3 4 5 4 5 3 4 4 5 4 22 20 17 16 13 88 

52 5 5 5 5 5 4 2 5 5 5 5 4 4 2 4 4 5 4 4 4 4 25 21 15 17 12 90 

53 5 3 4 5 5 3 1 3 4 5 5 3 5 1 1 4 3 1 5 4 5 22 16 14 9 14 75 

54 4 4 3 3 2 2 3 4 3 3 2 2 4 5 4 5 2 4 4 5 4 16 15 13 15 13 72 

55 4 3 5 5 4 3 3 2 4 3 2 3 3 2 2 3 4 2 3 2 2 21 15 10 11 7 64 

56 5 5 5 5 3 5 5 5 3 5 3 5 5 5 5 4 3 5 5 5 5 23 23 18 17 15 96 

57 4 5 3 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 5 5 3 5 5 3 20 25 20 16 13 94 

58 4 3 1 1 5 3 3 3 5 3 5 3 3 3 5 5 5 5 3 3 5 14 17 14 20 11 76 

59 4 3 2 2 3 1 1 1 3 1 2 1 1 1 3 1 3 3 1 1 3 14 7 5 10 5 41 

60 5 5 5 5 3 2 2 1 3 2 3 2 2 1 2 2 3 2 2 1 2 23 10 8 9 5 55 

61 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 4 5 5 4 23 25 20 18 14 100 

62 4 2 2 2 4 5 5 5 4 5 4 5 5 5 4 3 3 4 5 5 4 14 24 19 14 14 85 

63 5 3 4 5 2 2 2 1 2 2 2 2 2 1 2 1 3 2 2 1 2 19 9 7 8 5 48 

64 4 4 4 4 3 4 5 5 3 4 3 4 5 5 5 3 3 5 5 5 5 19 21 17 16 15 88 

65 4 4 5 5 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 3 4 3 3 4 3 3 22 19 15 13 10 79 

66 5 4 4 5 4 5 5 5 4 5 4 5 5 5 3 1 4 3 5 5 3 22 24 19 11 13 89 

67 5 5 5 5 4 4 5 5 4 4 3 4 5 5 3 4 3 3 5 5 3 24 22 17 13 13 89 

68 5 4 4 4 3 3 4 4 4 4 3 3 5 4 4 4 5 4 2 4 4 20 19 15 17 10 81 

69 5 4 5 5 5 3 1 4 5 5 3 3 4 5 5 4 3 5 4 5 4 24 18 15 17 13 87 

70 4 4 4 5 5 3 4 4 4 5 3 3 4 5 4 5 3 4 4 5 4 22 20 15 16 13 86 

71 5 5 5 5 5 4 2 5 5 5 3 4 4 2 4 4 5 4 4 4 4 25 21 13 17 12 88 

72 5 3 4 5 5 3 1 3 4 5 3 3 5 1 1 4 3 1 5 4 5 22 16 12 9 14 73 

73 5 4 3 3 2 2 3 4 3 3 2 2 4 5 4 5 3 4 4 5 4 17 15 13 16 13 74 

74 4 3 5 5 4 3 3 2 4 3 2 3 3 2 2 3 4 2 3 2 2 21 15 10 11 7 64 

75 5 5 5 5 3 5 5 5 3 5 3 5 5 5 5 4 3 5 5 5 5 23 23 18 17 15 96 

76 5 5 3 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 5 5 3 5 5 3 21 25 20 16 13 95 

77 4 3 1 1 5 3 3 3 5 3 5 3 3 3 5 5 3 5 3 3 5 14 17 14 18 11 74 

78 5 3 2 2 3 1 1 1 3 1 3 1 1 1 3 1 3 3 1 1 3 15 7 6 10 5 43 

79 5 5 5 5 3 2 2 1 3 2 3 2 2 1 2 2 3 2 2 1 2 23 10 8 9 5 55 



 

 

80 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 2 5 5 5 4 5 3 4 5 5 4 23 25 17 16 14 95 

81 5 2 2 2 4 5 5 5 4 5 4 5 5 5 4 3 4 4 5 5 4 15 24 19 15 14 87 

82 5 3 4 5 2 2 2 1 2 2 2 2 2 1 2 1 2 2 2 1 2 19 9 7 7 5 47 

83 4 4 4 4 3 4 5 5 3 4 2 4 5 5 5 3 3 5 5 5 5 19 21 16 16 15 87 

84 5 4 5 5 4 4 4 3 4 4 2 4 4 3 3 4 4 3 4 3 3 23 19 13 14 10 79 

85 5 4 4 5 4 5 5 5 4 5 4 5 5 5 3 1 3 3 5 5 3 22 24 19 10 13 88 

86 4 5 5 5 4 4 5 5 4 4 4 4 5 5 3 4 4 3 5 5 3 23 22 18 14 13 90 

87 5 4 4 4 3 3 4 4 4 4 2 3 5 4 4 4 5 4 2 4 4 20 19 14 17 10 80 

88 5 5 5 5 4 4 5 5 4 4 4 4 5 5 3 4 3 3 5 5 3 24 22 18 13 13 90 

89 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 3 3 5 4 4 4 3 4 2 4 4 19 19 15 15 10 78 

90 4 5 5 5 4 4 5 5 4 4 4 4 5 5 3 4 3 3 5 5 3 23 22 18 13 13 89 

91 5 4 4 4 3 3 4 4 4 4 3 3 5 4 4 4 5 4 2 4 4 20 19 15 17 10 81 

92 5 5 5 5 4 4 5 5 4 4 4 4 5 5 3 4 4 3 5 5 3 24 22 18 14 13 91 

93 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 3 3 5 4 4 4 3 4 2 4 4 19 19 15 15 10 78 

94 5 4 4 4 3 3 4 4 4 4 3 3 5 4 4 4 3 4 2 4 4 20 19 15 15 10 79 

95 5 5 5 5 4 4 5 5 4 4 4 4 5 5 3 4 4 3 5 5 3 24 22 18 14 13 91 

96 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 3 3 5 4 4 4 3 4 2 4 4 19 19 15 15 10 78 

97 5 5 5 5 4 4 5 5 4 4 3 4 5 5 3 4 3 3 5 5 3 24 22 17 13 13 89 

98 5 4 4 4 3 3 4 4 4 4 3 3 5 4 4 4 5 4 2 4 4 20 19 15 17 10 81 

99 4 5 5 5 4 4 5 5 4 4 4 4 5 5 3 4 4 3 5 5 3 23 22 18 14 13 90 

100 5 4 4 4 3 3 4 4 4 4 3 3 5 4 4 4 5 4 2 4 4 20 19 15 17 10 81 

101 5 4 4 4 3 3 4 4 4 4 3 3 5 4 4 4 3 4 2 4 4 20 19 15 15 10 79 

102 4 5 5 5 4 4 5 5 4 4 3 4 5 5 3 4 3 3 5 5 3 23 22 17 13 13 88 

103 2 4 4 4 3 3 4 4 4 4 3 3 5 4 4 4 3 4 2 4 4 17 19 15 15 10 76 

104 5 5 5 5 4 4 5 5 4 4 3 4 5 5 3 4 4 3 5 5 3 24 22 17 14 13 90 

105 5 4 4 4 3 3 4 4 4 4 3 3 5 4 4 4 3 4 2 4 4 20 19 15 15 10 79 

106 4 5 5 5 4 4 5 5 4 4 4 4 5 5 3 4 4 3 5 5 3 23 22 18 14 13 90 

107 5 4 4 4 3 3 4 4 4 4 2 3 5 4 4 4 3 4 2 4 4 20 19 14 15 10 78 

108 5 4 4 4 3 3 4 4 4 4 3 3 5 4 4 4 3 4 2 4 4 20 19 15 15 10 79 



 

 

109 5 5 5 5 4 4 5 5 4 4 2 4 5 5 3 4 4 3 5 5 3 24 22 16 14 13 89 

110 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 2 3 5 4 4 4 5 4 2 4 4 19 19 14 17 10 79 

111 5 5 5 5 4 4 5 5 4 4 2 4 5 5 3 4 3 3 5 5 3 24 22 16 13 13 88 

112 5 4 4 4 3 3 4 4 4 4 3 3 5 4 4 4 5 4 2 4 4 20 19 15 17 10 81 

113 4 5 5 5 4 4 5 5 4 4 2 4 5 5 3 4 3 3 5 5 3 23 22 16 13 13 87 

114 5 4 4 4 3 3 4 4 4 4 3 3 5 4 4 4 3 4 2 4 4 20 19 15 15 10 79 

115 5 5 5 5 4 4 5 5 4 4 4 4 5 5 3 4 3 3 5 5 3 24 22 18 13 13 90 

116 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 3 3 5 4 4 4 3 4 2 4 4 19 19 15 15 10 78 

117 4 5 5 5 4 4 5 5 4 4 4 4 5 5 3 4 4 3 5 5 3 23 22 18 14 13 90 

118 5 4 4 4 3 3 4 4 4 4 3 3 5 4 4 4 3 4 2 4 4 20 19 15 15 10 79 

119 5 5 5 5 4 4 5 5 4 4 3 4 5 5 3 4 4 3 5 5 3 24 22 17 14 13 90 

120 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 3 3 5 4 4 4 5 4 2 4 4 19 19 15 17 10 80 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

Anexo 8 Base de datos desempeño laboral 

Encuestado 
N° 

Desempeño laboral 

D1:Desempeño 
en la tarea 

D2:Desempeño en el contexto 
D4:Comportamientos 

contraproducentes 
Sumatoria 

P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20 D1 D2 D3 Variable 

1 5 3 3 5 4 3 4 5 3 4 5 4 4 5 5 4 4 2 3 2 11 59 7 77 

2 3 5 5 5 5 4 3 5 5 5 5 5 4 4 5 4 4 2 4 2 13 63 8 84 

3 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 3 4 5 4 5 5 4 4 3 1 15 63 8 86 

4 5 3 5 3 5 5 5 3 3 3 5 4 4 4 5 4 4 2 2 4 13 57 8 78 

5 5 3 3 5 4 3 4 5 3 4 5 4 4 5 5 4 4 2 3 2 11 59 7 77 

6 3 2 2 1 2 2 3 2 2 1 2 4 5 4 4 4 4 4 3 1 7 40 8 55 

7 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 2 2 4 15 62 8 85 

8 4 5 5 5 4 3 4 5 5 5 4 5 4 4 5 4 4 2 3 4 14 61 9 84 

9 5 3 3 5 4 3 4 5 3 4 5 4 4 5 5 4 4 2 3 4 11 59 9 79 

10 3 4 5 5 5 3 3 4 5 5 5 4 4 4 5 4 4 4 3 4 12 60 11 83 

11 4 4 4 3 3 4 4 4 4 3 3 5 4 4 4 5 4 2 3 1 12 54 6 72 

12 4 5 5 5 3 1 4 5 5 5 3 4 5 5 4 4 5 4 3 4 14 58 11 83 

13 4 4 5 5 3 4 4 4 5 5 3 4 5 4 5 4 4 4 3 4 13 59 11 83 

14 5 5 5 5 4 2 5 5 5 5 4 4 2 4 4 5 4 4 3 4 15 58 11 84 

15 3 4 5 5 3 1 3 4 5 5 3 5 1 1 4 4 1 5 3 5 12 45 13 70 

16 5 3 3 5 4 3 4 5 3 4 5 4 4 5 5 4 4 2 3 4 11 59 9 79 

17 3 5 5 4 3 3 2 4 3 4 3 3 2 2 3 4 2 3 2 1 13 42 6 61 

18 5 5 5 3 5 5 5 3 5 3 5 5 5 5 4 3 5 5 3 5 15 61 13 89 

19 5 3 3 5 4 3 4 5 3 4 5 4 4 5 5 4 4 2 3 3 11 59 8 78 

20 3 1 1 5 3 3 3 5 3 5 3 3 3 5 5 5 5 3 3 2 5 56 8 69 

21 3 2 2 3 1 1 1 3 1 3 1 1 1 3 1 3 3 1 1 3 7 26 5 38 



 

 

22 5 5 5 3 2 2 1 3 2 3 2 2 1 2 2 3 2 2 3 4 15 30 9 54 

23 5 3 3 5 4 3 4 5 3 4 5 4 4 5 5 4 4 2 3 4 11 59 9 79 

24 2 2 2 4 5 5 5 4 5 4 5 5 5 4 3 4 4 5 5 4 6 62 14 82 

25 3 4 5 2 2 2 1 2 2 2 2 2 1 2 1 2 2 2 1 2 12 25 5 42 

26 4 4 4 3 4 5 5 3 4 3 4 5 5 5 3 3 5 5 5 5 12 57 15 84 

27 5 3 3 5 4 3 4 5 3 4 5 4 4 5 5 4 4 2 3 3 11 59 8 78 

28 4 4 5 4 5 5 5 4 5 4 5 5 5 3 1 4 3 3 5 3 13 58 11 82 

29 5 5 5 4 4 5 5 4 4 4 4 5 5 3 4 4 3 3 5 3 15 58 11 84 

30 4 4 4 3 3 4 4 4 4 3 3 5 4 4 4 5 4 2 4 4 12 54 10 76 

31 4 5 5 5 3 1 4 5 5 5 3 4 5 5 4 4 5 3 3 4 14 58 10 82 

32 5 3 3 5 4 3 4 5 3 4 5 4 4 5 5 4 4 2 3 4 11 59 9 79 

33 5 5 5 5 4 2 5 5 5 5 4 4 2 4 4 5 4 3 4 4 15 58 11 84 

34 3 4 5 5 3 1 3 4 5 5 3 5 1 1 4 4 1 5 3 5 12 45 13 70 

35 4 3 3 2 2 3 4 3 3 2 2 4 5 4 5 2 4 4 3 4 10 45 11 66 

36 3 5 5 4 3 3 2 4 3 4 3 3 2 2 3 4 2 3 3 2 13 42 8 63 

37 5 3 3 5 4 3 4 5 3 4 5 4 4 5 5 4 4 2 3 5 11 59 10 80 

38 5 3 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 5 5 3 5 3 4 11 66 12 89 

39 3 1 1 5 3 3 3 5 3 5 3 3 3 5 5 5 5 3 3 5 5 56 11 72 

40 3 2 2 3 1 1 1 3 1 3 1 1 1 3 1 3 3 1 3 3 7 26 7 40 

41 5 5 5 3 2 2 1 3 2 3 2 2 1 2 2 3 2 2 3 2 15 30 7 52 

42 5 3 3 5 4 3 4 5 3 4 5 4 4 5 5 4 4 2 3 4 11 59 9 79 

43 2 2 2 4 5 5 5 4 5 4 5 5 5 4 3 4 4 5 3 4 6 62 12 80 

44 3 4 5 2 2 2 1 2 2 2 2 2 1 2 1 2 2 2 3 2 12 25 7 44 

45 4 4 4 3 4 5 5 3 4 3 4 5 5 5 3 3 5 5 3 5 12 57 13 82 

46 4 5 5 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 3 4 4 3 4 3 4 14 52 11 77 

47 5 3 3 5 4 3 4 5 3 4 5 4 4 5 5 4 4 2 3 3 11 59 8 78 

48 5 5 5 4 4 5 5 4 4 4 4 5 5 3 4 4 3 5 3 3 15 58 11 84 

49 4 4 4 3 3 4 4 4 4 3 3 5 4 4 4 5 4 2 3 4 12 54 9 75 



 

 

50 4 5 5 5 3 1 4 5 5 5 3 4 5 5 4 4 5 4 3 4 14 58 11 83 

51 4 4 5 5 3 4 4 4 5 5 3 4 5 4 5 4 4 4 3 4 13 59 11 83 

52 5 5 5 5 4 2 5 5 5 5 4 4 2 4 4 5 4 4 3 4 15 58 11 84 

53 5 3 3 5 4 3 4 5 3 4 5 4 4 5 5 4 4 2 3 5 11 59 10 80 

54 4 3 3 2 2 3 4 3 3 2 2 4 5 4 5 2 4 4 3 4 10 45 11 66 

55 3 5 5 4 3 3 2 4 3 4 3 3 2 2 3 4 2 3 3 2 13 42 8 63 

56 5 5 5 3 5 5 5 3 5 3 5 5 5 5 4 3 5 5 3 5 15 61 13 89 

57 5 3 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 5 5 3 5 5 3 11 66 13 90 

58 3 1 1 5 3 3 3 5 3 5 3 3 3 5 5 5 5 3 3 5 5 56 11 72 

59 3 2 2 3 1 1 1 3 1 3 1 1 1 3 1 3 3 1 1 3 7 26 5 38 

60 5 5 5 3 2 2 1 3 2 3 2 2 1 2 2 3 2 2 1 2 15 30 5 50 

61 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 4 5 2 4 14 68 11 93 

62 5 3 3 5 4 3 4 5 3 4 5 4 4 5 5 4 4 2 3 4 11 59 9 79 

63 3 4 5 2 2 2 1 2 2 2 2 2 1 2 1 2 2 2 1 4 12 25 7 44 

64 4 4 4 3 4 5 5 3 4 3 4 5 5 5 3 3 5 5 2 4 12 57 11 80 

65 4 5 5 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 3 4 4 3 4 2 4 14 52 10 76 

66 4 4 5 4 5 5 5 4 5 4 5 5 5 3 1 4 3 5 2 3 13 58 10 81 

67 5 5 5 4 4 5 5 4 4 4 4 5 5 3 4 4 3 5 5 3 15 58 13 86 

68 5 3 3 5 4 3 4 5 3 4 5 4 4 5 5 4 4 2 3 4 11 59 9 79 

69 4 5 5 5 3 1 4 5 5 5 3 4 5 5 4 4 5 4 5 4 14 58 13 85 

70 4 4 5 5 3 4 4 4 5 5 3 4 5 4 5 4 4 4 5 4 13 59 13 85 

71 5 5 5 5 4 2 5 5 5 5 4 4 2 4 4 5 4 4 4 4 15 58 12 85 

72 3 4 5 5 3 1 3 4 5 5 3 5 1 1 4 4 1 5 4 5 12 45 14 71 

73 4 3 3 2 2 3 4 3 3 2 2 4 5 4 5 2 4 4 2 4 10 45 10 65 

74 5 3 3 5 4 3 4 5 3 4 5 4 4 5 5 4 4 2 3 2 11 59 7 77 

75 5 5 5 3 5 5 5 3 5 3 5 5 5 5 4 3 5 5 5 5 15 61 15 91 

76 5 3 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 5 5 3 5 2 2 11 66 9 86 

77 3 1 1 5 3 3 3 5 3 5 3 3 3 5 5 5 5 3 2 2 5 56 7 68 



 

 

78 3 2 2 3 1 1 1 3 1 3 1 1 1 3 1 3 3 1 2 2 7 26 5 38 

79 5 5 5 3 2 2 1 3 2 3 2 2 1 2 2 3 2 2 2 2 15 30 6 51 

80 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 4 5 2 4 14 68 11 93 

81 5 3 3 5 4 3 4 5 3 4 5 4 4 5 5 4 4 2 3 4 11 59 9 79 

82 3 4 5 2 2 2 1 2 2 2 2 2 1 2 1 2 2 2 2 2 12 25 6 43 

83 4 4 4 3 4 5 5 3 4 3 4 5 5 5 3 3 5 5 5 4 12 57 14 83 

84 4 5 5 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 3 4 4 3 4 2 2 14 52 8 74 

85 4 4 5 4 5 5 5 4 5 4 5 5 5 3 1 4 3 5 2 2 13 58 9 80 

86 5 5 5 4 4 5 5 4 4 4 4 5 5 3 4 4 3 5 2 2 15 58 9 82 

87 4 4 4 3 3 4 4 4 4 3 3 5 4 4 4 5 4 2 2 2 12 54 6 72 

88 5 5 5 4 4 5 5 4 4 4 4 5 5 3 4 4 3 5 5 2 15 58 12 85 

89 5 3 3 5 4 3 4 5 3 4 5 4 4 5 5 4 4 2 3 4 11 59 9 79 

90 5 5 5 4 4 5 5 4 4 4 4 5 5 3 4 4 3 5 2 2 15 58 9 82 

91 4 4 4 3 3 4 4 4 4 3 3 5 4 4 4 5 4 2 2 2 12 54 6 72 

92 5 5 5 4 4 5 5 4 4 4 4 5 5 3 4 4 3 5 2 3 15 58 10 83 

93 4 4 4 3 3 4 4 4 4 3 3 5 4 4 4 5 4 2 4 4 12 54 10 76 

94 4 4 4 3 3 4 4 4 4 3 3 5 4 4 4 5 4 2 2 2 12 54 6 72 

95 5 5 5 4 4 5 5 4 4 4 4 5 5 3 4 4 3 5 2 2 15 58 9 82 

96 5 3 3 5 4 3 4 5 3 4 5 4 4 5 5 4 4 2 3 2 11 59 7 77 

97 5 5 5 4 4 5 5 4 4 4 4 5 5 3 4 4 3 5 2 3 15 58 10 83 

98 4 4 4 3 3 4 4 4 4 3 3 5 4 4 4 5 4 2 2 2 12 54 6 72 

99 5 5 5 4 4 5 5 4 4 4 4 5 5 3 4 4 3 5 5 2 15 58 12 85 

100 5 3 3 5 4 3 4 5 3 4 5 4 4 5 5 4 4 2 3 2 11 59 7 77 

101 4 4 4 3 3 4 4 4 4 3 3 5 4 4 4 5 4 2 2 4 12 54 8 74 

102 5 5 5 4 4 5 5 4 4 4 4 5 5 3 4 4 3 5 2 2 15 58 9 82 

103 4 4 4 3 3 4 4 4 4 3 3 5 4 4 4 5 4 2 2 2 12 54 6 72 

104 5 5 5 4 4 5 5 4 4 4 4 5 5 3 4 4 3 5 5 2 15 58 12 85 

105 4 4 4 3 3 4 4 4 4 3 3 5 4 4 4 5 4 2 2 2 12 54 6 72 



 

 

106 5 5 5 4 4 5 5 4 4 4 4 5 5 3 4 4 3 5 2 3 15 58 10 83 

107 5 3 3 5 4 3 4 5 3 4 5 4 4 5 5 4 4 2 3 4 11 59 9 79 

108 4 4 4 3 3 4 4 4 4 3 3 5 4 4 4 5 4 2 4 4 12 54 10 76 

109 5 5 5 4 4 5 5 4 4 4 4 5 5 3 4 4 3 5 2 3 15 58 10 83 

110 4 4 4 3 3 4 4 4 4 3 3 5 4 4 4 5 4 2 2 4 12 54 8 74 

111 5 5 5 4 4 5 5 4 4 4 4 5 5 3 4 4 3 5 5 3 15 58 13 86 

112 4 4 4 3 3 4 4 4 4 3 3 5 4 4 4 5 4 2 4 3 12 54 9 75 

113 5 5 5 4 4 5 5 4 4 4 4 5 5 3 4 4 3 5 5 3 15 58 13 86 

114 4 4 4 3 3 4 4 4 4 3 3 5 4 4 4 5 4 2 2 3 12 54 7 73 

115 5 3 3 5 4 3 4 5 3 4 5 4 4 5 5 4 4 2 3 3 11 59 8 78 

116 4 4 4 3 3 4 4 4 4 3 3 5 4 4 4 5 4 2 4 3 12 54 9 75 

117 5 3 3 5 4 3 4 5 3 4 5 4 4 5 5 4 4 2 3 3 11 59 8 78 

118 4 4 4 3 3 4 4 4 4 3 3 5 4 4 4 5 4 2 2 4 12 54 8 74 

119 5 3 3 5 4 3 4 5 3 4 5 4 4 5 5 4 4 2 3 3 11 59 8 78 

120 4 4 4 3 3 4 4 4 4 3 3 5 4 4 4 5 4 2 4 2 12 54 8 74 

 

  



 

 

Anexo 9 Carta de autorización de la entidad 




