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Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion entre el clima
organizacional y desempefio laboral de los trabajadores en una municipalidad distrital
de Cajamarca, 2024.EI presente estudio esta alineado al ODS N° 8, que se enfoca en
instigar un incremento econdmico incluyente y sostenible, Se realizé bajo la
metodologia de enfoque cuantitativo, de tipo aplicada, disefio no experimental-
transversal y de alcance descriptivo correlacional. La Poblacion estuvo conformada
por 30 trabajadores de las diferentes areas que corresponden a la entidad. Para
recopilar los datos, se utiliz6 como técnica la encuesta y como instrumento el
cuestionario. Los resultados reflejaron que el 53,3% de los trabajadores mantienen
un nivel de clima organizacional favorable, el 20% se ubica media y el 26,7% muy
favorable; ademas, se determiné que existe correlacion inversa negativa entre el clima
organizacional y desempeiio laboral, representado por Rho Spearman de -,211, y un
valor de significancia bilateral de ,044 <, 050. Se llego a concluir que existe una
correlacion inversa negativa entre el clima organizacional y desempefio laboral. Por

consiguiente, se acepta la hipétesis alterna y se rechaza la hipétesis nula.

Palabras clave: Clima organizacional, desempefio laboral y comunicacion.



Abstract
The objective of this research was to determine the relationship between the
organizational climate and work performance of workers in a district municipality of
Cajamarca, 2024. The present study is aligned with SDG No. 8, which focuses on
instigating an inclusive and sustainable economic increase. It was carried out under
the methodology of quantitative approach, applied type, non-experimental-cross-
sectional design and correlational descriptive scope. The population was made up of
30 workers from the different areas that correspond to the entity. To collect the data,
the survey was used as a technique and the questionnaire as an instrument. The
results reflected that 53.3% of workers maintain a favorable level of organizational
climate, 20% are average and 26.7% are very favorable; Furthermore, it was
determined that there is a negative inverse correlation between the organizational
climate and work performance, represented by Rho Spearman of -.211, and a bilateral
significance value of .044 <. 050. It was concluded that there is a negative inverse
correlation between organizational climate and work performance. Therefore, the

alternative hypothesis is accepted and the null hypothesis is rejected.

Keywords: Organizational climate, job performance and comunication



l. INTRODUCCION

En la actualidad, tanto las organizaciones publicas y privadas el trabajador se ha
convertido en el mas importante colaborador de dichas entidades, debido a que
contribuye a la productividad y cumplimiento de los objetivos trazados, debido a todo
esto el clima organizacional debe ser el adecuado para tener un éptimo desempefio
laboral.

En el marco internacional, la organizacion internacional del trabajo destaca la
relevancia del entorno social dentro de un lugar de trabajo y, de manera mas general,
la idoneidad de la empatia y el didlogo entre comparieros, directivos y comparfieros
de trabajo para optimizar la calidad del trabajo dentro las organizaciones. Esto
muestra que las condiciones laborales contribuyen a la felicidad de los empleados y
conducen al éxito organizacional (OIT, 2021).

La ONU (2015), implement6 la Agenda de Desarrollo Sostenible, la cual fija
metas globales para eliminar la pobreza, salvaguardar el medio ambiente y garantizar
el éxito para todos. Entre estos objetivos, el ODS N° 8 se enfoca en instigar un
incremento econdmico incluyente y sostenible, ademas de promover el empleo y el
trabajo decente para todos. En resumen, el concepto de trabajo decente busca
garantizar que todas las personas puedan acceder a empleos productivos con
salarios justos, mejores oportunidades, seguridad en el trabajo, proteccién social y
gue contribuya al desarrollo personal y social.

A nivel mundial, se reconoce que tanto el clima organizacional en el lugar de
trabajo como el desempefio de los empleados con la organizacion, son esenciales
para la sostenibilidad empresarial. Un entorno laboral saludable es valorado porque
los empleados sienten que sus opiniones son consideradas, tienen claridad en sus
roles y responsabilidades, y existe un sistema de recompensas equitativo. Es crucial
destacar que la cultura organizacional no se considera una consecuencia del clima
laboral, cabe aclarar que también puede influenciar en él. Los empleados
comprometidos exhiben una actitud positiva y contribuyen a crear un entorno de
trabajo motivador. En contraste, en un ambiente laboral adverso, estos profesionales
pueden mostrar menor disposicion para realizar tareas adicionales y pueden sentirse
menos conectados con la organizacion (Chiang et al., 2021). Un dato relevante es la
caida en la satisfaccion laboral reportada por el 75% de los empleados (Camarillo,

2023). Segun Oxford Economics Workforce (2020), considera que solo el 13% de los



trabajadores a nivel mundial tienen el compromiso con su organizacion.

En América Latina, las particularidades culturales y sociales requieren un
enfoque adaptado a las necesidades y realidades de su fuerza laboral. En esta region,
la cohesion grupal y el sentido de identidad con la organizacion desarrollan un papel
primordial en la productividad y la satisfaccion laboral, al igual que en otras partes del
mundo. Los departamentos administrativos y financieros en América Latina enfrentan
desafios como una alta carga de trabajo, limitados recursos y expectativas elevadas.
En este contexto, un clima laboral desfavorable puede incrementar el estrés y reducir
el compromiso y rendimiento de los empleados con la organizacién. Remarcando que,
resulta crucial examinar el clima organizacional y las estrategias especificas para este
grupo étnico, con el proposito de recomendar la mejora de las condiciones de trabajo
y el desempefio organizacional (Soria et al, 2021).

De acuerdo con un informe de Gallup, el 80% de los trabajadores en América
Latina afirman que no sienten pasion por su trabajo, una cifra ligeramente por debajo
del promedio mundial. Este dato ofrece una perspectiva detallada sobre los aspectos
gue podrian afectar al clima organizacional en los paises de la region, permitiendo
una mejor percepcion de los desafios que afrontan los empleados y facilitando el
desarrollo de estrategias efectivas para aumentar dicho compromiso. (Ledesma,
2022). Una relacién entre clima organizacional y compromiso, se vuelve clara cuando
encontramos que los ambientes son tdxicos 0 negativos tienden a tener una rotacion
significativamente mayor. Estos resultados sugieren que ambas variables deben
considerarse simultaneamente para garantizar una mayor eficacia y eficiencia de
RR.HH. La optimizacion de las condiciones de trabajo y el fortalecimiento de los
vinculos institucionales deben considerarse objetivos adicionales para aumentar la
productividad y la eficiencia.

Ademas, la situacion economica y social del Per a nivel nacional ha sufrido
enormes cambios en los dltimos afios, generando diversos problemas en el sector
laboral. Es fundamental comprender cédmo un entorno empresarial hostil puede
afectar negativamente al compromiso de los servidores. Si los servidores se sienten
infravalorados o insatisfechos en su entorno laboral, su conexion e identificacion con
la organizacion puede disminuir. (Goetendia, 2020).

Las estadisticas nacionales muestran que en promedio el 73% de los
trabajadores quiere cambiar de trabajo porque cree que su trabajo es injusto, y el 24%

dice que renuncia debido a las malas condiciones laborales (Arévalo, 2021). Esta
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insatisfaccion se manifiesta como una disminucion del compromiso organizacional, lo
gue puede causar disminucion en la eficiencia y productividad de los departamentos
afectados. Por lo tanto, es importante comprender que las dos variables involucradas
son variables interdependientes. Si uno se descuida, el otro sufre (Estrada y Gallegos,
2021). Comprender que el entorno laboral abarca no solo las condiciones fisicas en
las que se trabaja, sino también las relaciones con los colegas y la administracion, asi
como un sentido general de reconocimiento y pertenencia, resulta fundamental.
Cuando algunos de estos aspectos se perciben de manera negativa, puede afectar el
involucramiento de los servidores con la organizacion. Entre las razones de esta
percepcion negativa se incluyen la falta de recursos, la capacitacion inadecuada, las
expectativas laborales poco claras e incluso la deficiencia de comprender sobre
ciertos factores relacionados con el trabajo (Arteaga, 2019).

En dicha investigacién tenemos a un municipio distrital ubicado en la Region
Cajamarca y pertenece a una dependencia gubernamental especializada en la
administracion publica, promoviendo el desarrollo socioambiental, la construccion,
instalaciones de salud y otras tareas dentro de la misma jurisdiccion.

El clima organizacional, en el municipio distrital ubicado en la Regién
Cajamarca, es una organizacién conformada por un equipo humano, donde cada dia
tienen que trabajar y convivir, es aqui donde los trabajadores llevan consigo muchos
factores especificamente emocionales, fisicos y ambientales donde se involucra
también la empresa y es ahi donde el clima organizacional entra en accion, este caso
se ha observado que no estan bien debido a que necesitan ser valoradas y
reconocidas, porque son piezas importantes dentro del municipio.

El motivo principal de los procesos de apreciacion del desempefio laboral
existente es bajo y no estan ayudando a fortalecer los objetivos que se trazan
diariamente es por esto que se realizara un estudio, para determinar y conocer mejor
la realidad y proponer algunas sugerencias para el bienestar y mejoramiento de la
municipalidad.

Respecto al, desempefio laboral es un componente al que hoy en dia todas las
agencias gubernamentales conceden gran importancia. Para conseguir que los
empleados publicos del municipio trabajen bien se tienen en cuenta factores como el
clima laboral, la motivacion, la comunicacion, etc.

Cabe mencionar algunos obstaculos que impiden un buen desempefio en el

entorno organizacional, las cuales podrian ser: muy poca iniciativa, comunicacion no
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asertiva, baja capacidad de liderazgo, falta de motivacion y estimulo a los
trabajadores en el cumplimiento de sus labores profesionales; por tanto, si no se toma
medidas para levantar esto, la consecuencias principal seria un mal desempefio y por
ende un mal servicio al usuario; no cumpliendo con los objetivos organizacionales y
por ende no se puede medir los logros de la organizacion.

Con todo lo descrito anteriormente, se plante6 en problema general con la
siguiente interrogante: ¢ Cudl es la relacion entre clima organizacional y desempefio
laboral de los trabajadores en una municipalidad distrital de Cajamarca, 20247, asi
mismo, los problemas especificos: a) ¢ Cual es el nivel del clima organizacional de los
trabajadores en una municipalidad?; b) ¢ Cudl es el nivel de desemperio laboral de los
trabajadores en una municipalidad?; c) ¢ Cual es la relacidén entre autorrealizacion y
el desempefio laboral de los trabajadores en una municipalidad?; d) ¢Cual es la
relacion entre involucramiento laboral y el desempefio laboral de los trabajadores en
una municipalidad?; e) ¢ Cudl es la relacion entre supervision y el desempefio laboral
de los trabajadores en una municipalidad; f)? ¢ Cudl es la relacién entre comunicacion
y el desempeiio laboral de los empleados en una municipalidad?; g) ¢Cuél es la
relacién entre condicion laboral y el desempefio de los trabajadores en una
municipalidad?

Considerando los siguientes criterios, primero justificacion tedrica, mediante
esta investigacion se generara un aporte tedrico, debido a que son dos puntos
importantes en las organizaciones. Dentro de este marco, nuestro estudio busca
evidenciar la conexion entre las variables.Segundo justificacion metodolégica, las
ciencias administrativas se aplican en todas las organizaciones y requieren adaptarse
a su enorme diversidad, debido a los diferentes problemas que genera cada
organizacion, es por ello que este estudio utilizard una serie de instrumentos,
encuestas y entrevistas para medicion y analisis de las variable, ayudara para lograr
saber como se estd manejando la organizacion en este caso dicha municipalidad y
tercero justificacion practica, dicha investigacion se tendra en cuenta las dos variables
de estudio, que son aspectos imprescindibles en toda organizacion y sobre todo en el
caso de las municipalidades.

Por consiguiente, se fundé como meta el objetivo general: Determinar la
relacion entre el clima organizacional y el desemperio laboral de los trabajadores en
una municipalidad distrital de Cajamarca, 2024.

En consecuencia, los siguientes objetivos especificos: a) Examinar el nivel del
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clima organizacional de trabajadores en una municipalidad; b) Describir el nivel de
desempefio de los trabajadores en una municipalidad; c) Establecer la relacion entre
autorrealizacion y el desempefio , de los trabajadores en una municipalidad; d) Probar
la relacion entre involucramiento laboral y el desempefio de los trabajadores en una
municipalidad; e) Identificar la relacion entre supervision y el desempefio de los
trabajadores en una municipalidad; f) Interpretar la relacion entre comunicacién y el
desempeiio de los trabajadores en una municipalidad, y como objetivo ultimo g)
Analizar la relacion entre condicion laboral y el desemperio laboral de los trabajadores
en una municipalidad distrital de Cajamarca, 2024.

Los hallazgos obtenidos e este estudio, permitiran a la Municipalidad Distrital
lugar donde se desarroll6 el estudio, identificar y adoptar las adecuadas tacticas para
mejorar el entorno laboral entre los empleados, lo que, a su vez, conducira a un mejor
desempefio laboral como resultado de un ambiente organizacional 6ptimo.

Actualmente, las organizaciones estan trabajando en factores que les permiten
alcanzar sus objetivos. Un aspecto clave que se busca en todas las empresas es
conservar un clima laboral armonico y retador, con la esperanza de obtener buenos
resultados y una alta eficiencia por parte de los empleados. Se han realizado
numerosos estudios previos, para indagar la conexion entre clima y desempefio.
Adicionalmente, se describen diversos estudios previos que han abordado este tema,
a nivel internacional.

Ruiz (2021) especifica que, al clima laboral como la actitud y satisfaccion que
los colaboradores sienten hacia su trabajo, enfatizando la importancia del valor
asignado al trabajo y la igualdad entre las recompensas percibidas y las que se
esperan alcanzar. En resumen, el clima laboral se vincula con la apreciacion de los
empleados respecto a su trabajo y las recompensas obtenidas por sus esfuerzos.

De acuerdo con Cimbron y Sanabria (2020), el clima organizacional
desempefia una labor de mediador en la conduccién de la motivacion y los
componentes de la estructura organizacional. Ciertos componentes se manifiestan en
actos que perjudican a la entidad en la productividad, el bienestar y la rotacion del
personal, etc.

Vera y Mendoza (2023) sostienen que el ambiente laboral se basa en el
cumplimiento de normas éticas y morales. Ademas, el gerente puede emplear el
reglamento interno como un recurso para garantizar que los empleados trabajen en

un entorno armonioso, caracterizado por el comparferismo y las buenas practicas, lo
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gue favorece a todas las partes implicadas.

Bohdrquez et al. (2020) indican que el desempefio laboral incluye tanto la
productividad de los empleados, en el cumplimiento de las tareas asignadas, asi como
en su desarrollo profesional y social. Por esta razon, muchas organizaciones evallan
la productividad para medir la satisfaccion y la adecuacion en el cumplimiento de
tareas.

En el trabajo de investigacion realizado por Navarrete (2024) refiere a la
influencia del clima laboral en el desempefio, desarrollado en Ecuador. Estudio que
fue de naturaleza cuantitativa y utilizé métodos analiticos, descriptivos, deductivos e
inductivos. Las herramientas de evaluacion utilizadas fueron: cuestionario de la
encuesta Ortega y la herramienta EVADEST. Los resultados mostraron percepciones
positivas sobre la estructura, los procesos, la tecnologia y la gestion, aunque se
encontraron areas de mejora en los objetivos, las recompensas y las relaciones entre

los participantes

Amaguafia (2024) en su indagacion, sobre el clima y la satisfaccion laboral,
centrandose en las causas y efectos del rendimiento laboral en las secretarias. La
finalidad de este estudio se centr6 en crear un entorno laboral adecuado
fundamentado en las expectativas de las secretarias organizacionales en El Gwabo,
y determinar cdmo influyen estos factores en su satisfaccion y desempefio laboral.
Para ello, a nivel metodolégico, se utilizaron el chi-cuadrado y correlaciones
estadisticas descriptivas, se utilizaron 03 pruebas para satisfaccion, clima
organizacional y desempefio. Lo principales hallazgos describen que existe relacion

considerable entre variables estudiadas.

Navarro (2021) examiné cémo el clima laboral afecta el desempefio de los
empleados en una I.E. ubicada en Colomboy, Sahagun, Provincia de Cordoba,
Colombia. El objeto del trabajo fue analizar la correlacion entre el clima y el
rendimiento en las L.LE, durante el afio 2020. Utilizando métodos cuantitativos
descriptivos, transversales y correlacionales, se enfocé en los empleados temporales
de lal.E. Agona en Colomboy. La recopilacion de informacion se administro aplicando
encuestas sociodemograficas, de clima laboral y de desempefio. Logrando resultados
gue indica la presencia de un entorno laboral positivo y un buen desempeiio laboral.
Sin embargo, aunque la correlacion entre ambos fue significativa (p < 0,05), fue de

naturaleza débil (Rho de Spearman: 0,379). El estudio terminé que, el clima laboral
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en las I.E. de Colomboy guarda relacién con el rendimiento laboral (p. 17, 0,002).

El articulo de Lépez y Castiblanco (2021) analiza cémo el clima laboral
repercute en los niveles de productividad, utilizando el caso de Union Soluciones
S.A.S.-Chile. El principal objetivo de estudio fue estimar el clima laboral y como
repercute en el desempeio, tomando una muestra constituida por 56 empleados de
la organizacion. Se emple6 un enfoque cuantitativo y descriptivo, utilizando
instrumentos validados para la recoleccion de datos. El principal hallazgo indica que

el ambiente de trabajo en la empresa es saludable en relacién con su tamafio.

En su estudio, Bustamante y Pefafiel (2022) investigaron la importancia del
clima organizacional en el desempefio de sus empleados en las pequefias y medianas
empresas (Pymes) de Ecuador. El proposito fundamental, fue examinar cémo un
ambiente de trabajo deficiente afecta el desempefio, compromiso y satisfaccion de
sus colaboradores dentro de la empresa. Los autores emplearon un enfoque
cualitativo, utilizando métodos tanto inductivos como deductivos para analizar la

magnitud del clima organizacional en los servidores de las Pymes ecuatorianas.

En el contexto nacional, Ugarte (2024) de First Control investigd como el
ambiente de trabajo y la autopercepcién del desempefio de los empleados se
influencian mutuamente. El estudio utiliz6 dos instrumentos: el cuestionario de
Reynoso y Pérez, a fin de evaluar el desempefio, y el cuestionario de clima laboral de
Sonia Palma. De acuerdo con el hallazgo indicé respecto al clima que sostiene una

postura significativa en el rendimiento de los empleados.

Montalvo La Torre (2023), llevé a cabo una investigacion utilizando métodos
cuantitativos de disefio no experimental, correlacional y descriptivo, el proyecto logré
resultados notables. Se reportaron coeficientes alfa de Cronbach de 0.98 para la V1,
y 0.97 para la V2, lo que remarca una alta confiabilidad en los instrumentos utilizados.
Uno de los principales hallazgos fue que el 82.35% de los participantes mostro un alto
grado de desempefio. En conclusion, el estudio confirm6 una correlacion positiva

entre las variables, objeto de estudio.

Yacila y Zapata (2023) realizaron un estudio referente al clima laboral y el
desempeiio de los servidores en las inmediaciones del area de notificaciones del
Ministerio Publico en el distrito financiero noroeste de Lima, con filial en Puente
Piedra, durante el afio 2023. Cuyo propésito de estudio fue analizar cdmo se



relacionan estas variables. Realizaron un estudio no experimental con métodos
cuantitativos, correlacional, disefios transversales y descriptivo. La muestra consistio
en 10 empleados de dicha instalacion, y se aplic6 una encuesta con 18 items
relacionados a las variables de estudio. El andlisis estadistico reveldé una alta y
positiva relacion entre lo estudiado, una Rho spearman de 0.705 y un grado de
significancia de 0.023 (< a 0.05). En resumen, se identific6 una estrecha relacion entre

las variables analizadas en este contexto particular.

Farias (2022) realiz6 un estudio, con una muestra compuesta por 93
empleados. Como herramientas de evaluacion se utilizé la Escala de Clima Laboral y
el Cuestionario de Desempefio Laboral instrumentos de Sonia Palma, donde se
encontré que el 60.2% de los empleados percibia una cultura organizacional
desfavorable, mientras que el 83.6% consideraba que su desempefio laboral era
promedio. Respecto al desempefio personal, el 35.5% expresé sentir una
autorrealizacion positiva, y el 37.6% sefiald una integracion profesional relativamente
baja. En cuanto a lo que conciben los empleados sobre el entorno laboral, el 55.9%
consideraba que la supervision era desfavorable, el 34.4% opinaba que la
comunicacion era deficiente, y el 39.8% creia que las condiciones donde laboran no
eran las adecuas. Ademas, se revel6 una conexiébn muy positiva entre ambas
variables analizadas, con una Rho de Spearman de 0.835, lo que indica una relacion
positiva fuerte entre V1 y el desempefio de los colaboradores en Tambogrande.

Santamaria (2021) en su indagacion, sobre el clima laboral y el desempefio de
los colaboradores en el municipio de Mochumi. Utilizando un método de investigacion
basico y estim6 la correlacion de Spearman a través de un cuestionario de 40
preguntas. El producto mostré que el 13.7% de la poblacion consideraba que la
cultura organizacional era buena, el 27.4% la percibia como media, y el 58.9% la
juzgaba como mala para el desempefio laboral. Ademas, el 24.6% opinaba que el
clima organizacional era bueno, y el 47.9% pensaba que era excelente. En general,
el 27.4% de las personas opinaba que la cultura organizacional no era buena.
Santamaria utilizo como herramienta el Rho Spearman de 0.767, sefialando conexion
positiva y alta dentro las variables. En sintesis, el trabajo revel6 una relacion expresiva
y clara de las variables estudiadas.

Mendoza (2023) estudié el clima laboral y desempefio de los servidores

publicos del municipio distrital de Pueblo Nuevo Ferrefiafe en 2021. Se concretaron



los resultados arrojando el clima organizacional 2.9%, medio 88%, alto 2% y 8.8%
bajo. % de nivel alto y desempeiio laboral 97.1% en grado medio y un grado alto de
8,8%, se encontré una correlacion de p = 0.004. Esto implica una fuerte relacion

positiva.

Ascoy y Espinola (2022) investigaron como el clima laboral afecta el
desempefio de los servidores publicos en el Municipio Distrital de Razuri. Se
desarrollo una investigaciéon con disefio no experimental, enfoque transversal y
correlacional, el estudio abarcé a 115 trabajadores y recopilé6 datos mediante una
encuesta. De acuerdo a lo demostrado indica una conexion positiva entre la V1y V2,
coeficiente de Rho Spearman de 0.355 y una (sig. bilateral de 0.001). En conclusion,
el estudio revela una relacion significante entre estas variables en el contexto
municipal analizado.

Garcia y Leon (2022) realizaron un estudio utilizando un procedimiento no
experimental de enfoque cuantitativo, transversal y de correlacion, la investigacion
consideré a 245 colaboradores, de los cuales se seleccion6é una poblacién de 69
personas, incluyendo 34 representan a los administrativos y 35 empleados
permanentes. El producto revelo cierta correlacion positiva moderada entre variables
de estudio, con una medida estadistica de Spearman (rho) de 0.670 y un grado de
sig. de 0.000 (bilateral). En resumen, el estudio subraydé que estas variables
analizadas, impactan en el desempefio de los empleados y estan relacionadas de
manera significativa en el contexto analizado.

Ferndndez y Mejia (2021) realizaron un estudio en un Municipio Distrital de
Jangas en 2021 sobre el clima laboral y el desempefio, la indagacién abarco a 70
trabajadores. Se emplearon cuestionarios disefiados especificamente para evaluar
ambas variables. Los datos obtenidos revelaron un nivel de confianza alto de los
instrumentos aplicados, un coeficiente alfa de Cronbach de a = 0.976 parala V1, y a
= 0.968 para la V2, lo que sugiere consistencia y precision en las mediciones de las
percepciones de los empleados. Se encontré una significativa relacién entre las
variables analizadas, con una sig. de p < 0.001, y un (Rho) Spearman de 0.828. Esto
resalta una considerable conexion entre las variables analizadas en el ambiente
especifico de la Municipalidad Distrital de Jangas. Segun las percepciones de los
trabajadores, aproximadamente el 49% percibia el clima laboral como malo, mientras

gue el desempefio se ubico en un grado bajo para el 54% de los empleados segun



los resultados del estudio.

Ferndndez y Ramirez (2021) desarrollaron un estudio, tomando en
consideracion un disefio no experimental, enfoque descriptivo, corte transversal y
meétodos cuantitativos. De un total de 500 trabajadores, se selecciond una muestra de
105 a través de encuestas y analisis documental. COmo resultados se revela una
enlace significativo y alto dentro las V1, y V2, se obtuvo un Rho Spearman del 80% y
un rango bilateral de 0.000. Estos hallazgos respaldaron la hipotesis detallando que
persiste una relacion directa y muy significativa entre ambas variables en el contexto
especifico estudiado.

Quispe (2022) desarrollé una investigacion, con disefio no experimental
transeccional de correlaciéon considerando una poblacion inicial, constituida por 22
trabajadores después de aplicar criterios de exclusién, constituyendo asi una muestra
censal. En la recoleccion de datos, se emplearon la, CL-SPC y SL-SPC, creadas por
Sonia Palma Carrillo. El analisis de correlacion de Rho Spearman detall6 una
significante relacion entre el clima y la satisfaccion laboral, destacandose
correlaciones importantes entre distintas dimensiones del ambiente laboral y la
satisfaccion de los trabajadores analizados.

Valdivia (2022), desarroll6 un estudio descriptivo correlacional, sin disefio
experimental, que incluy6é a los 30 docentes de la institucion como poblacion de
estudio. Se recopilaron datos, mediante un formulario de Google con 30 preguntas
para estimar el clima laboral y 24 preguntas para medir el desempeiio laboral. De
acuerdo a lo obtenido revelaron una alta confiabilidad de los instrumentos utilizados,
con un alfa de Cronbach de 0.951, cuestionario V1 y 0.936 cuestionario V2. El analisis
estadistico mostré entre las variables una conexion positiva y significativa, con una
rho Spearman de 0.830 y un grado de (sig. de 0.000). En conclusién, se recomendo
a la directora desarrollar un plan de estrategias de mejora al clima organizacional, con
el fin de facilitar a los docentes el desempefio de sus tareas de manera efectiva y
alineada con los objetivos institucionales.

A nivel local, Gutiérrez (2021) estudio el clima laboral y el desempefio de los
empleados en el municipio de Combayo,2020, utilizando una muestra de 12
empleados. Resulta que el valor del estadistico de prueba es rho = 0,244. Esto
significa que existe una conexién significativa. Segun la encuesta, la solidez de las
relaciones interpersonales muestra que el 66,67% de las personas tienen un buen

ambiente laboral, y mas del 50% de los trabajadores encuestados afirmé que sus
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jefes o directivos tienen una buena actitud hacia sus subordinados. Cuando se trata
de hacer el trabajo.

Becerra (2023) investigdb como repercute el clima laboral en el desempefio de
los colaboradores en Delosi S.A., En el estudio se consider6 un disefio no
experimental, enfoque cuantitativo, correlacional. Se consideré a 30 colaboradores
como muestra estos ubicados en Cajamarca. Segun los resultados, el 64% de los
empleados percibieron la cultura organizacional como alta, mientras que el 23% la
consideraron promedio, el 10% baja y el 3% muy baja. En términos de desempefio
laboral, el 70% de los empleados alcanzé puntajes altos, el 26% puntajes promedio y
el 4% puntajes bajos. obteniendo segun el coeficiente rho de 0.551, lo que manifiesta
una correlaciéon positiva y directa entre estas variables examinadas, en el contexto
Delosi S.A.

En su proyecto titulado "Cultura organizacional y desemperio laboral en hoteles
de Las Vegas en Jaén", llevada a cabo en el Hotel Cajamar de Las Vegas, Perq,
Aranda y Zaquinaula (2021) analizaron la relacion entre diversas variables clave.
Utilizaron un método cuantitativo, disefio no experimental, correlacional transversal.
Emplearon el Rho Spearman, para examinar la relacion entre las variables. El
producto revel6 que existe una alta correlacion entre variables analizadas,
subrayando la relevancia estadistica de este hallazgo en el contexto especifico de los
hoteles de Las Vegas en Jaén.

Ante lo descrito, respaldando las variables es estudio, se consider6 las
siguientes teorias.

Clima Organizacional Variable 1:

Teoria de Litwin y Stringer (1968): La teoria del "clima organizacional"
desarrollada por Litwin y Stringer (1968) aborda la nocion de clima laboral como el
efecto percibido de un sistema coherente, el aspecto informal de los directivos y otros
factores en el ambiente laboral. Incluye elementos como creencias, actitudes,
respuestas y comportamientos, influyendo significativamente en el comportamiento y
motivacion de los empleados. Esta teoria es util para comprender las consecuencias
de estos elementos en la motivacion interna del personal y destaca la importancia de
la comunicacién y el impacto transversal del clima organizacional en todos los niveles

jerarquicos.
Teoria de Likert (Sandoval, 2004): La teoria de Likert argumenta que la
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conducta de los subordinados estd fuertemente influenciada por la actuacion
administrativa y las percepciones del ambito laboral. Incluye tres tipos de variables
gue afectan la sensacion del clima: iniciales, intermedias y finales, y sugiere que la
percepcion del entorno laboral influye en el estado emocional y desempefio de los

involucrados.

Teoria de Maslow (Saavedra y Avellaneda, 2014): Esta teoria clasifica las
necesidades humanas en cinco categorias, desde las necesidades fisiolégicas hasta
la autorrealizacion. La satisfaccion de estas necesidades motiva al trabajador, y al
alcanzar la autorrealizacion, tanto la entidad como el individuo se motivan

mutuamente.

Teoria de la Administracion Moderna (Chiavenato, 2009 y Palma, 2023),
Chiavenato (2009) plantea que una gestion efectiva debe considerar el bienestar
emocional y motivacional de los trabajadores. Palma (2023) sostiene que la
administracion moderna es adecuada para desarrollar instrumentos como el clima
organizacional, considerando la interaccion profesional y personal, asi como las

condiciones laborales y la comunicacion.
Definiciones de Clima:

Segun, Litwin y Stringer (1968), El clima organizacional describe las
caracteristicas del entorno laboral que perjudican el comportamiento y motivacion de
los empleados, incluyendo percepciones de un sistema coherente, directivos

informales y otros aspectos ambientales.

Carrillo (2004) EI clima laboral se centra en la sensacion de los trabajadores
sobre oportunidades de expansién, compromiso con tareas, calidad de supervision,

comunicaciéon y condiciones laborales.

Gestoso (2012) El clima laboral emerge de la interrelacion entre subsistemas

y actia como un vinculo entre el individuo y su ambiente laboral.

Chiavenato (2002). Se define como la calidad del entorno experimentado

dentro de una empresa y su influencia en el comportamiento de los miembros.

Goncalves (2002): Actia como un intermediario entre los componentes

estructurales de la organizacion y los comportamientos que impactan en la misma.

Las Teorias que Respaldan el despefio laboral:
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Chiavenato (2009), precisa sobre el desempeiio laboral como la "eficacia del
personal operante en las empresas y organizaciones, siendo indispensables y
ejecutando un buen servicio y conservando una buena satisfaccion laboral".

Koopmans (2015), define como la actuacién y proceder de los trabajadores que
afectan directamente los objetivos de la empresa y el valor agregado a la

organizacion.

Gallardo et al. (2019) afirman que el desempefio de un colaborador proviene
de la composicion de su comportamiento en el trabajo y como se refleja los resultados
gue obtiene, en alineacién con los objetivos establecidos y en funcidén de su posicion

dentro de la organizacion.

Alvarez et al. (2018) definen el desempefio como un proceso duradero y con
estrategias que consiste en observar las cualidades de crecimiento y el desarrollo de
los empleados que demuestran en relacion con la situacion laboral. Este proceso
permite identificar las destrezas y capacidades del personal, con el objeto de mejorar

la eficiencia y eficacia en cualquier empresa o institucion.

Argoti (2020): Refleja el mérito que un individuo aporta a la organizacion

durante un periodo, siendo crucial para medir el rendimiento de los servidores.

Eufracio (2018): El rendimiento laboral esta estrechamente enlazado con la

productividad de los servidores en una organizacion.
Dimensiones del Desempefio Laboral:

Pereyra et al. (2021): Identifican una conexion positiva entre "liderazgo de alto
desempeiio” y "clima organizacional”. Por su parte, las dimensiones de liderazgo son:
personal, relacional y organizacional-estratégico, mientras que las del clima

organizacional incluyen: personales, relacionales-grupales y organizacionales.

Ademas, se establece una hipétesis general, Hi: Hay una conexion entre el
clima laboral y el desempefio de los servidores en un municipio distrital de Cajamarca
en 2024. Y como hipoétesis opuesta, Ho: No hay una conexién entre el clima laboral y

el desempenio de los trabajadores en un municipio distrital de Cajamarca, 2024.
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Il. METODOLOGIA

Se desarrollo la investigacion de tipo aplicada, porque con la informacion
recopilada se generd nuevos conocimientos para brindar alternativas de solucion con
el objetivo de enmendar los problemas planteados por los empleados de la
organizacion encuestada (Ortega, 2017). Posee un enfoque cuantitativo, puesto que
se recolectaron informacion para determinar la hipétesis en funcion a datos
estadisticos y mediciones numéricas (Hernandez y Mendoza, 2018). El informe de
tesis, tuvo como objetivo investigar y ampliar nuevos conocimientos cientificos y
tecnoldgicos que contribuyan con las necesidades de la sociedad (CONCYTEC
2018).

Esta investigacion utilizé un disefio no experimental, lo que significa que no se
manipularon las variables. En su lugar, se midieron los fenbmenos y variables tal
como ocurren naturalmente para su andlisis. La recoleccion de informacién se llevo
en un unico Yy fijo periodo de tiempo, por lo que se considera transversal. Con un
enfoque descriptivo, la investigacion buscé representar el nivel de comportamiento de
las variables entre los empleados de la organizacion encuestada. Ademas, al
establecer la relacion entre variables, el estudio es correlacional (Hernandez y
Mendoza, 2018).

T 1 = U O USPPPPRPPIN

Diagrama de disefio
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Nota. La figura muestra las variables investigadas, el nUumero de trabajadores vy tipo

de correlacién estadistica aplicada.

Referente a, las variables de estudio, clima organizacional la primera variable, cuya
definicion conceptual resalta que el clima es un ambiente de trabajo aceptable se
debe mantener la calma y crear una sensacion de seguridad y claridad para la

organizacion frente a los demas miembros de la organizacion. (Govea y Zufiga,
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2020). La definicion operacional, segun Palma (2004) el clima laboral es la
particularidad del ambito organizacional concebidas por los trabajadores. El cual fue
analizado mediante un instrumento el cuestionario para la primera variable, que esta
constituida por 50 preguntas, conformado por las siguientes dimensiones:
Autorrealizacion, involucramiento laboral, supervision, comunicacién y condicion
laboral, sus alternativas son 05 de respuesta: Nunca, poco, regular, mucho y siempre.
Ademas, se considerd los siguientes indicadores. D1, oportunidad de crecimiento,
desarrollo personal y desarrollo profesional. D2, valores organizacionales,
compromiso organizacional y mision, vision organizacional. D3, apoyo en las tareas
asignadas, orientacién para las tareas y supervision interna y externa. D4, claridad y
coherencia de la informacion, precision de la misma y Operacionalidad interna de la

organizacion. D5, recursos materiales, recursos econémicos y recursos psicologicos.

Como segunda variable, se considerd al desempefio laboral, cuya definicién
conceptual, segun Checa et al. (2020) argumentan que, el desempefio es influenciado
por la gestidn de recursos humanos y representa un proceso estratégico disefiado para
alcanzar resultados 6ptimos del capital humano. Ademas, sugieren que el desempefio
laboral puede evaluarse desde multiples perspectivas, tales como el conocimiento de
los empleados, su adaptabilidad, habilidades para resolver problemas, interacciones
con otros colaboradores, y esta estrechamente asociado con las habilidades blandas de
los servidores. Como definicion operacional, de acuerdo con Quispe (2015) el
desempefio laboral se considera como la interaccion de destrezas, cualidades y
necesidades personales que conducen a comportamientos que afectan el
rendimiento. La medicion se realiza mediante un cuestionario de desempefio laboral
de 15 items, calificados en una escala Likert de 1 a 5 con un total maximo de 75
puntos en una escala general, evaluando la productividad laboral, la efectividad en el
trabajo y medir aspectos de eficiencia. Las opciones son buenas, promedio y malas.
Paralelo a esto se consider6 los siguientes indicadores. D1, eficiencia del trabajador,
eficacia, nivel de produccion del personal y cumplimiento de los objetivos. D2,
percepcion del nivel de calidad del trabajo, metas logradas, cumplimento de las tareas
y conocimiento del puesto. D3, responsabilidad del personal, nivel de conocimientos
técnicos, liderazgo y cooperaciéon en el centro de labores y nivel de adaptabilidad del

empleado.

En relacién con la poblacién y muestra, Hernandez y Mendoza (2018) indican
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gue la poblacion de estudio abarca a todos los individuos o elementos de los cuales
se pretende obtener informacién, y que comparten caracteristicas similares. La
muestra analizada estuvo compuesta por 30 trabajadores de las diferentes areas que
integran la municipalidad distrital en Cajamarca, tomando en cuenta el criterio de
inclusién, se tomd en consideracion al personal administrativo de todas las areas,
incluyendo trabajadores bajo diferentes regimenes (CAS confianza, CAS
administrativos y nombrados administrativos); asimismo en el criterio de exclusion no
se tomod en consideracion al personal obrero (limpieza publica), ni de personal que
estan en condicién de practicantes.

Respecto a, las técnicas e instrumentos, segun lo descrito por Hernandez
(2018), estas herramientas contribuyen al proceso de investigacion durante el estudio
del fenbmeno, pues permiten la adquisicion de datos, analisis y presentacion de
resultados, por lo que, en la presente tesis, se considerdé como técnica la encuesta y
como instrumentos se aplicaron dos cuestionarios a trabajadores de un municipio en
Cajamarca, para determinar cOmo esta relacionado las variables en estudio. Este
analisis utiliz6: Cuestionario clima organizacional de Palma (2004) y el cuestionario
de desempefio laboral de Quispe (2015).

Tabla 1

Instrumentos aplicados en el presente informe de tesis

Variable Instrumento Descripcion

Cuestionario de clima Instrumento que medié clima
organizacional Sonia

organizacional, consta de 50
Palma (2004)

Clima organizacional
preguntas.

Cuestionario de Instrumentos que medio
Desempefio laboral

) desempeiio laboral, consta de
Quispe (2015)

Desempefio laboral
15 preguntas.

Nota. Fichas técnicas de los instrumentos

Para evaluar la consistencia y fiabilidad de estos instrumentos, se desarrollo
un ensayo piloto considerando una muestra de 20 trabajadores mediante el
coeficiente Alfa de Cronbach, arrojando como resultado de a = 0.926. Esto revela que

los instrumentos son importantes y confiables para el estudio.
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Tabla 2

Confiabilidad de alfa de Cronbach
Alfa de Cronbach N° de elementos
,926 65

Nota. Elaboracién propia

Este estudio para su validez, utilizé dos herramientas de investigacion
validadas relacionadas con el entorno laboral segun Palma (2004). En cuanto a la
confiabilidad de la escala utilizada, se encontré una correlacion de 92.2 (Alfa de
Cronbach), indicando alta estabilidad interna de los datos y confirma la confiabilidad
del instrumento. Ademas, se determiné que el cuestionario tiene una validez del
99.5%, lo que indica que efectivamente mide las variables consideradas. De acuerdo
con el cuestionario aplicado al desempefio laboral, se examiné la confiabilidad a
través de Alfa de Cronbach, resultando un indice de 0.73. Este cuestionario fue
aplicado a 64 trabajadores como parte del estudio. La correlacién determinada entre
los tres aspectos del desemperio laboral es positiva y significativa (p < 0,05). (Quispe,
2015).

Respecto, al procedimiento el estudio comenzé con la identificacion de un
problema en un municipio, seguido de la investigacion y seleccion de variables a
estudiar. Luego se solicité la aprobacién para desarrollar el estudio ante la maxima
autoridad de la municipalidad distrital, y luego de obtener la aprobacion, los
instrumentos fueron validados por expertos y se realizd6 una recoleccion de
informacién de 50 items y 15 items sobre variables de clima organizacional
(cuestionario). items de la v2 de desempefio laboral, se ejecuté un ensayo piloto a 20
colaboradores municipales para comprobar la confiabilidad del instrumento.

Por consiguiente, los métodos de analisis de datos para esta tesis, los
instrumentos empleados fueron validados y seleccionados por investigadores
experimentados en este campo, por lo que se concluyd que los instrumentos son
validos y confiables. Los resultados se determinaron mediante el método Alfa de
Cronbach. La confiabilidad segun variable en estudio clima laboral fue de 0.864. Para
la variable desempefio 0,873, sacamos conclusiones en relacion de los objetivos
propuestos y los resultados alcanzados. Aqui tienes una version parafraseada del
texto: Este anadlisis emplea el software SPSS version 26, dado que el programa

produce hojas de calculo en Microsoft Excel 2018 y, comunmente, realiza pruebas de
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correlacion estadistica y genera tablas de distribucion esenciales para el analisis
descriptivo. Por otro lado, el analisis inferencial calcula el Rho de Spearman basado
en los resultados obtenidos.

Referente a los aspectos éticos, en este estudio, se tomaron en cuenta los

lineamientos e indicadores, pardmetros especificados por la UCV, segun codigo de
ética actual, y el prospecto metodoldgico para desarrollar la presente tesis. Se
aseguro el respeto absoluto a la propiedad intelectual de estudios anteriores mediante
la correcta citacion y referencia conforme a las normas (APA, 72 edicion). En
consecuencia, este informe de tesis fue sometido a un analisis de originalidad
utilizando TURNITIN, con el fin de reducir el porcentaje de similitud por debajo del
20%. Ademas, se tomaron en cuenta los siguientes aspectos clave:
Autonomia: EIl trabajador llena el formulario de forma totalmente libre y sin
restricciones, y recibe el consentimiento informado, en el que da permiso para su
participacion voluntaria en la investigacion, en todo caso tiene derecho a retirarse si
asi lo desea.

Beneficencia: Los resultados de este estudio ayudan a sugerir estrategias para
reducir el impacto psicolégico en los estudiantes.

Justicia: por lo tanto, los empleados en una Municipalidad distrital de
Cajamarca, se considera sin ningun tipo de discriminacion (sin vulneracion de
derechos).

No maleficencia: En este estudio, no se causa dafio fisico o mental a los
estudiantes durante o después del uso del instrumento.
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[I. RESULTADOS

Tabla 3

OE1l:. Determinar el nivel de clima organizacional de los trabajadores en una

municipalidad distrital de Cajamarca, 2024

Nivel n %

Favorable 16 53,3
Media 6 20,0
Muy favorable 8 26,7
Total 30 100,0

Nota. Cuestionario aplicado a la muestra de estudio.

Conforme a, la tabla 3, describe que el nivel de clima organizacional, 53,3% se ubica

favorable, el 20% se ubica media y el 26,7% muy favorable.

Tabla 4

OE2: Determinar el nivel de desempefio laboral de los trabajadores en una

municipalidad distrital de Cajamarca, 2024.

Nivel n %

Bueno 18 60,0
Regular 12 40,0
Total 30 100,0

Nota. Cuestionario aplicado a la muestra de estudio

Referente a la tabla 4, describe que el desempefio laboral, el 60% se considera en un

nivel bueno y el 40% se ubica en un nivel regular.
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Tabla 5

OE3: Relacion entre autorrealizacion y el desempenio laboral de los trabajadores en
una Municipalidad Distrital de Cajamarca, 2024.

Correlaciones

desempefio
Autorrealizacion laboral
Rho de autorrealizacié Coeficiente de 1,000 ,183
Spearman n correlacion
Sig. (bilateral)1 . ,006
N 30 30
desempefio Coeficiente de ,183 1,000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,006
N 30 30

Nota. La correlacion es significativa en el nivel del 0.050 (bilateral)

Segun la tabla 5, muestra un coeficiente de Rho Spearman ,183, con una Sig.
(bilateral) de ,006 < ,050, esto interpreta la existencia de una correlacion directa
positiva fuerte (se da cuando las dos variables aumentan o disminuyen juntas) positiva
muy fuerte, entre la dimension autorrealizacion del clima organizacional y el

desempeiio laboral de los trabajadores en un municipio distrital de Cajamarca ,2024.
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Tabla 6

OE4: Relacién entre involucramiento laboral y el desempefio laboral de los

trabajadores en una Municipalidad Distrital de Cajamarca, 2024.

Correlaciones

involucramiento desempeiio

laboral laboral
Rho de involucramient Coeficiente de 1,000 -,115
Spearman o laboral correlacion
Sig. (bilateral) . ,018
N 30 30
desempefio Coeficiente de -,115 1,000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,018
N 30 30

Nota. La correlacion es significativa en el nivel del 0.050 (bilateral)

Segun la tabla 6, demuestra en la Rho Spearman -,115, con una Sig. (bilateral) de
,018 < ,050, esto se interpreta que permanece una correlacion inversa negativa debil
(se da cuando una variable aumenta mientras la otra disminuye), entre la dimension
involucramiento laboral del clima organizacion y el desempefio laboral de los

trabajadores de un Municipio distrital de Cajamarca 2024.

24



Tabla 7

OES5: Relacion entre supervision y el desempefio laboral de los trabajadores en una
Municipalidad Distrital de Cajamarca, 2024.

Correlaciones

desempefio
Supervision laboral
Rho de supervision Coeficiente de 1,000 ,086
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) . ,006
N 30 30
desempefio Coeficiente de ,086 1,000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,006
N 30 30

Nota. La correlacion es significativa en el nivel del 0.050 (bilateral)

Segun la tabla 7, refiere en la Rho Spearman ,086, con una Sig. (bilateral) de ,006<
,050, esto se interpreta que existe una correlacion directa positiva fuerte (se da
cuando las dos variables aumentan o disminuyen juntas), entre la dimension
supervision del clima organizacion y el desemperio laboral de los colaboradores de

un Municipio distrital de Cajamarca 2024.
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Tabla 8

OE®6: Relacién entre comunicacion y el desempefio laboral de los trabajadores en una
Municipalidad Distrital de Cajamarca, 2024.

Correlaciones

desempefio
comunicacion laboral
Rho de comunicacion Coeficiente de 1,000 ,087
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) . ,049
N 30 30
desempefio Coeficiente de ,087 1,000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,049
N 30 30

Nota. La correlacion es significativa en el nivel del 0.050 (bilateral)

Segun la tabla 8, sefiala en la Rho Spearman ,087, con una Sig. (bilateral) de ,049 <
,050, esto se interpreta que existe una correlacion directa positiva fuerte (se da
cuando las dos variables aumentan o disminuyen juntas), entre la dimension
comunicacion del clima organizacion y el desempefio laboral de los trabajadores de

un Municipio distrital de Cajamarca 2024.
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Tabla 9

OE7: Relacion entre condicion laboral y el desempefio laboral de los trabajadores en

una Municipalidad Distrital de Cajamarca, 2024.

Correlaciones

desempefio
condicion laboral laboral
Rho de condicion Coeficiente de 1,000 -,142
Spearman laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,054
N 30 30
desempefio Coeficiente de -,142 1,000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,045
N 30 30

Nota. La correlacion es significativa en el nivel del 0.050 (bilateral)

Segun la tabla 9, detalla en la Rho Spearman -,142, con una Sig. (bilateral) de ,045 <

,050, esto se interpreta que existe una correlacion inversa negativa débil (se da

cuando una variable aumenta mientras la otra disminuye), entre la dimension

condicion laboral del clima organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores

de una Municipalidad distrital de Cajamarca 2024. En resumen, la dimension de

condicién laboral del clima organizacional esta correlacionada de manera débil e

inversa con el desempefio laboral, lo que relata que la mejora en las condiciones

laborales no tiene un efecto fuerte ni directo en el desempeiio laboral en este estudio.
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Tabla inferencial

Tabla 10

Objetivo General: Relacion entre clima organizacional y desempefio laboral de una
municipalidad de distrital de Cajamarca, 2024.

Correlaciones

Clima Desempefio
organizacional laboral

Rho de Clima Coeficiente de 1,000 -,211
Spearman organizacional correlacion

Sig. (bilateral) ,044

N 30 30

Desemperio Coeficiente de -211 1,000
laboral correlacion

Sig. (bilateral) ,044
N 30 30

Nota. La correlacion es significativa en el nivel del 0.050 (bilateral)

Respecto a, la tabla 10, el coeficiente de Spearman (Rho) de -0.211 indica una
correlacion inversa (negativa) débil, con una sig. bilateral de 0.044, que es menor que
0.050. Esto implica que, a medida que los valores de una variable aumentan, los
valores de la otra tienden a bajar. En este contexto, se acepta la hipétesis alterna
(H1), y la hipétesis nula (HO), queda rechazada. En resumen, aunque la correlacion
entre el clima organizacional y el desempefio laboral es significativa, la relacion es
inversa negativa (débil), sugiriendo que otros factores podrian estar influyendo en el

desempeiio laboral en el presente estudio.
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IV.  DISCUSION

Entender y analizar el clima organizacional y el desempefio laboral es esencial
comprender como estos factores interacttan y afectan a una organizacién. Se
buscara en esta discusion, comprobar los resultados obtenidos con estudios previos
y contrastarlos con teorias establecidas. Partiendo de los hallazgos en el presente
estudio, se divulga la siguiente informacion:

Como primer objetivo especifico, fue examinar el nivel del clima organizacional
de los trabajadores en un Municipio Distrital de Cajamarca, 2024.Esto en base a los
aportes de Govea y Zufiiga (2020), donde detallan que el clima organizacional en un
ambiente de trabajo aceptable se debe mantener la calma y crear una sensacion de
seguridad y claridad en la organizacién frente a los demas integrantes de la empresa.
Segun tabla 3, el clima organizacional se distribuy6 de la siguiente manera: el 53.3%
de los trabajadores observaron el clima organizacional como favorable, el 20% lo
considerd medio y el 26.7% lo calific6 como muy favorable. De manera similar, en un
estudio realizado por Becerra (2023) sobre Delosi S.A., se investigo el clima y el
desempeifio laboral de los empleados. Obtenidos los resultados de Becerra mostraron
gue el 64% de los empleados calificaron la cultura organizacional como alta, el 23%
como promedio, el 10% como baja y el 3% como muy baja. Estos estudios se
asemejan a los de Garcia y Leon (2022) concluyeron que el nivel de clima
organizacional en la Municipalidad Provincial de Pacasmayo, 2022, fue calificado
como alto por el 65% de los colaboradores, mientras que un 35% lo considero regular.

En resumen, se revela que el entorno organizacional de toda entidad, siempre
tiene que ser el adecuado para que los empleados cumplan con sus labores, y esto
conlleva al logro de objetivos de la entidad, es ahi donde la satisfaccion del trabajador
va a conllevar en su productividad, porque cuando los trabajadores estén satisfechos
realizando su trabajo va a aumentar el rendimiento en la organizacion.

Con relacion al segundo objetivo especifico, fue describir el nivel de
desempeiio laboral de los trabajadores en una Municipalidad Distrital de Cajamarca,
2024. Esto con base a los aportes de Checa et al. (2020), precisan que el desempefio
es un resultado de la buena gestion de recursos humanos, el proceso planificado
ayuda obtener resultados optimos del capital humano. Este puede medirse desde
diferentes perspectivas como el conocimiento de los empleados, su adaptabilidad,

capacidad de resolucion de problemas y actividades relacionadas con otros
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colaboradores, destacando la envergadura de las habilidades blandas. En resumen,
el desempefio |, es fundamental en la gestion moderna y empresarial, permitiendo
medir eficazmente la contribucion de los empleados a la obtencion de los objetivos
empresariales. Segun datos de la tabla 4, el desemperio laboral se distribuye de la
siguiente manera: el 60% de los colaboradores se mantienen en un escalén bueno y
el 40% en un grado regular. Un estudio similar realizado por Becerra (2023) en Delosi
S.A. mostré que el 70% de los empleados obtuvieron puntajes altos, el 26% promedio
y el 4% bajos en su desempefio laboral. Por otro lado, Fernandez y Ramirez (2021),
en su estudio semejante sobre el clima O, y el desempefio L, en el Municipio Provincial
de Chota en 2021, concluyeron que el desempefio laboral fue calificado bueno con el
73.33% de los colaboradores en la dimension de productividad L, el 60.95% en la
dimensién de eficacia y el 70.48% en la dimension de eficiencia laboral.

En este sentido, Bohorquez et al. (2020) destacan que el desempefio laboral
comprende tanto la productividad individual de los empleados en el cumplimiento de
sus tareas, como su desarrollo profesional y personal. Por esta razén, muchas
organizaciones evalUan el desempefio para medir la adecuacion y satisfaccion en la
ejecucion de dichas tareas.

Basado en el tercer objetivo especifico, se investigd la relacién entre la
autorrealizacion y el desemperio L, de los empleados en una Municipalidad Distrital
de Cajamarca, 2024. Se fundamenta en base al aporte de Palma (2004), donde
sostiene que la comprension por parte de los empleados de las oportunidades dentro
del entorno organizacional promueve su crecimiento profesional y personal, orientado
hacia el cumplimiento de las y las perspectivas futuras. Segun la tabla 6, se descubrio
una correlacién directa positiva fuerte (se da cuando las dos variables aumentan o
disminuyen juntas), con un Rho Spearman de 0.183 y un grado de sig. de p < 0.05.
Por otro lado, un estudio similar realizado por Piscoya (2024) exploro el clima laboral
y la satisfaccion de los servidores en una empresa agroindustrial del distrito de
Motupe en 2022. En sus conclusiones, Piscoya encontrd una correlacién significativa
con un (Rho) Spearman de -0.029, indicando una conexion inversa negativa. En las
conclusiones del estudio de Quispe (2022) sobre clima laboral y satisfaccion laboral
en una empresa Lima en 2021, se destacO que la dimension de autorrealizacion
mostré una significancia de 0.035, siendo menor a 0.05. Esto evidencia que hay una
relacion entre la autorrealizacion y la satisfaccion laboral. De acuerdo con Palma

(2004), la autorrealizacion se define como la percepcion que tiene el empleado sobre

30



las oportunidades que el ambiente laboral le ofrece para desarrollarse en lo personal
y profesional, basandose en las tareas que realiza y con una vision hacia el futuro.

En patrticular, la autorrealizacibn muestra una correlacion con el desemperio,
con un Rho Spearman de 0.183. Precisando que, la satisfaccion derivada de alcanzar
metas personales es fundamental para el desarrollo y el potencial humano. Mediante
la autorrealizacién, las personas optimizan sus capacidades, habilidades y talentos,
permitiéndoles convertirse en la version ideal de si mismos.

En la tesis se planteo el cuarto objetivo especifico de examinar la relacion entre
el involucramiento y el desempefio de los trabajadores en una Municipalidad Distrital
de Cajamarca,2024. Esto se sustenta con el aporte de Palma (2004), el
involucramiento laboral implica no solo escuchar la voz del trabajador, sino también
integrarlo activamente en mejorar el ambiente laboral o en su propio desarrollo.
Segun datos de tabla 7, se observé una correlacion inversa (negativa) débil, con un
Rho spearman de -0.115 y un rango de sig. de p < 0.05. Este hallazgo indica que
existe una relacion inversa negativa entre el involucramiento laboral y el desempefio
en este contexto especifico. En un estudio similar realizado por Piscoya (2024) sobre
el clima organizacional y la satisfaccion laboral en una empresa agroindustrial del
distrito de Motupe en 2022, se concluy6 que el involucramiento laboral también se
situ6 en un grado medio. Esto puede ser interpretado como un aspecto negativo para
la organizacion, ya que indica que los trabajadores podrian no permanecer en la
empresa debido a la falta de motivacion o satisfaccién derivada de su involucramiento.
Un estudio coincidente de Quispe (2022) respecto a una empresa de
telecomunicaciones en Lima, 2021. revel6 una correlaciébn positiva dimension
involucramiento laboral y la satisfaccion laboral, con un grado de sig. de 0.014 (menor
a 0.05). Esto sugiere que un mayor involucramiento laboral estd asociado
positivamente con niveles mas altos de satisfaccion en los trabajadores.

En resumen, el involucramiento laboral muestra una correlacion con el
desempefio con un Rho de Spearman de -0.115, lo que sugiere que la participacion
de los empleados es una respuesta efectiva a su identificacion con la organizacion,
basada en un sentido de pertenencia e identificacion.

En este estudio, el quinto objetivo especifico fue investigar la relacion entre la
supervision y el desempefio de los empleados en un Municipio Distrital de Cajamarca
en 2024. Corrobora Palma (2004), la supervision efectiva implica aspectos como la

planificacion, la organizacion, la orientacion, la ejecucion y la retroalimentacion
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constante. Ademas, requiere persistencia, resistencia y dedicacion por parte de los
supervisores. Estos aspectos son cruciales para la toma de decisiones,
especialmente en contextos donde los empleados deben reportar a sus superiores y
carecen de autonomia para tomar decisiones por si mismos. Segun los datos de la
tabla 8, se observd una correlacion directa positiva fuerte (se da cuando las dos
variables aumentan o disminuyen juntas), con un coeficiente de Spearman (rho) de
0.086 y un p-valor de menos de 0.05. Este resultado indica una conexion positiva,
aungque modesta, entre la supervision y el desempefio en el contexto especifico de
este estudio. En comparacion, un estudio realizado por Arriola (2021) en el sector
bancario de Trujillo encontré una correlacion mucho més sélida entre las variables,
con un coeficiente de Spearman (rho) de 0.787. Esto sugiere que una mejora en la
supervision podria tener un impacto notable en la productividad y desempefio de los
subordinados en ese sector. Por otro lado, un estudio relevante pero diferente
realizado por Valdivia (2022) investigd el clima laboral y el desempefio de los
docentes en 2021, encontrando una correlacion moderadamente positiva (r = 0.638)
entre la supervision y el rendimiento laboral de los educadores. Esto sugiere que una
supervision mas efectiva estd asociada con un mejor desempefio laboral en esa
institucion educativa.

En resumen, se constata que la supervision guarda una correlacion
significativa con el desempefio laboral, reflejada en un Rho Spearman de 0.086. Esto
subraya la magnitud y el papel crucial de la supervisibn en proporcionar apoyo y
gestion en las actividades laborales diarias. Los supervisores desempefian un papel
fundamental al brindar apoyo para superar obstaculos, evaluar el trabajo y trabajar
para la organizacion buscando la mejora continua.

En la tesis, se formulo el sexto objetivo especifico con el fin de analizar la
relacion entre la comunicacion y el desempefio de los empleados en una
Municipalidad Distrital de Cajamarca en 2024.Se fundamenta con el aporte de Palma
(2004), donde subray6é que la comunicacién es una herramienta crucial en las
empresas, facilitando la transferencia de informacion dentro de la organizacion para
definir ciertos requisitos y los resultados tanto de la organizacion como de sus
colaboradores. Esto enfatiza la significancia estratégica de una comunicacién asertiva
en el contexto laboral actual. Con relacion a los datos de la tabla 9, se encontré un
Rho Spearman de 0.087, lo que describe una correlaciéon directa positiva fuerte, con

un grado de sig. de p < 0.05. Un estudio previo realizado por Arriola (2021), en su
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estudio sobre los trabajadores de una entidad financiera en Truijillo, revel6 una alta
correlacién entre la comunicacion y el desempefio a través del coeficiente de
Spearman (rho) de 0.829. Incidiendo que una comunicacion eficaz esta
estrechamente relacionada con un mejor desempefio laboral. Ademas, el estudio no
semejante de Ascoy y Espinola (2022) investigd sobre el clima laboral y desempefio
en un Municipio Distrital de Ré&zuri, encontrando una correlacion directa entre
comunicacion y desempefo, un grado de (sig. bilateral de 0.001) <0.05, y una
correlacion de 0.346, lo cual sefala una correlacion positiva débil. Estos hallazgos
consolidan la idea de que fortalecer la comunicacion puede conducir a mejorar en el
desempefio.

En resumen, los hallazgos demuestran que la comunicacion presenta una
correlacion directa positiva fuerte (se da cuando las dos variables aumentan o
disminuyen juntas), evidenciada por un Rho de Spearman de 0.087. Este hallazgo
destaca la importancia de la comunicacion en diversos aspectos tales como
percepcion del flujo, claridad, coherencia, precision y rapidez en la informacion dentro
de una organizacion. Mejorar la comunicacion interna puede facilitar un mejor trabajo
en equipo, contribuir al logro de metas empresariales y mejorar la satisfaccion del
cliente al proporcionar servicios mas eficientes.

En este estudio se propuso como séptimo objetivo especifico investigar la
relacion entre las condiciones laborales y el rendimiento de los empleados en un
Municipio Distrital de Cajamarca, 2024. Se sustenta con el aporte de Palma (2004),
donde refiere que las condiciones laborales incluyen los recursos materiales,
econdmicos y psicosociales esenciales para lograr los objetivos organizacionales. De
acuerdo a lo mostrado por la tabla 10, se identifica una correlacion inversa negativa
deébil (se da cuando una variable aumenta mientras la otra disminuye), con un Rho
Spearman de -0.142 y un grado de (sig. de p <0.05). Este hallazgo manifiesta una
relacion inversa negativa entre variables analizadas en el contexto especifico del
estudio. Un estudio no similar realizado por Arriola (2021) sobre el clima laboral y el
desempeiio de los empleados en una entidad financiera en Trujillo, se encontré una
asociacion positiva entre las condiciones laborales y el desempefio, con un coeficiente
de Rho spearman de 0.820. Este hallazgo sugiere que mejorar las condiciones
laborales podria potencialmente beneficiar el rendimiento de los empleados de
manera positiva. En su estudio realizado por Valdivia (2022) identificé una correlacion

positiva moderada (r= 0.642) entre las condiciones laborales y el desempefio de los
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docentes en la I.E.P. Los ingenieros School, Miraflores 2021.

En resumen, podemos afirmar que las condiciones de trabajo, tienen una
correlacion débil con el rendimiento, con un (Rho Spearman = -0.142). Esto indica
gue facilitar condiciones laborales adecuadas a los trabajadores no solo reduce los
riesgos en las organizaciones, sino que también puede fomentar practicas mas
seguras y buscar prosperar en las condiciones de vida de los servidores. Es esencial
gue las empresas publicas y privadas se preocupen por la estabilidad laboral, el
compromiso, la autonomia, la seguridad laboral y las oportunidades de crecimiento
para los trabajadores, ya que esto no solo beneficia a los trabajadores, sino que
también contribuye a un mejor desempefio organizacional y a una mayor
productividad empresarial.

Esta investigacion ha tenido como objetivo general e hipotesis principal
determinar si existe relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral de
los trabajadores en un municipio distrital de Cajamarca, 2024. Esto se fundamenta
con los aportes de Govea y Zufiga (2020), donde manifiestan que, asegurar un clima
organizacional aceptable implica promover la tranquilidad y establecer un entorno de
trabajo seguro y transparente para todos los involucrados en la organizacion. Estos
aspectos resaltan la envergadura del clima organizacional como una base
fundamental, para asegurar una buena productividad laboral de los empleados en
cualquier organizacion. De acuerdo a la tabla 5, se refleja un Rho Spearman de -
0.211, indicando una correlacion significativa inversa negativa debil, con un grado de
significancia de p < 0.05, confirmando nuestra hipétesis general. Un estudio no
coincidente desarrollado por Farias (2022) en el Municipio Distrital de Tambogrande
en 2020, se encontrd un coeficiente Rho Spearman de 0.835, destacando un enlace
positivo entre las variables investigadas. Ademas, el estudio de Ascoy y Espinola
(2022), sobre el rendimiento de los trabajadores del Municipio de Razuri, 2022, han
identificado una relacién directa entre el clima laboral y el desempefio. Este hallazgo
se fundamenta con el coeficiente de Rho spearman de 0.355 y una significancia
bilateral de 0.001.

En resumen, podemos decir que el clima organizacional y el desempefio en la
mencionada municipalidad distrital de Cajamarca, segun los datos estadisticos las
dos variables tienen correlacibn Rho Spearman-,211, relacién, primero un buen
ambiente de trabajo influye en las capacidades de los colegas, desarrolla un

comportamiento maduro y hace que los funcionarios asuman la responsabilidad de la
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organizacion, se desempefien de manera eficiente y hagan lo mejor que puedan para
lograr la satisfaccién y segundo un buen clima organizacional es la evaluacion y
observacion de los compafieros de trabajo, el ambiente fisico y las conexiones entre
los individuos segun la perspectiva estructural (procedimientos y procesos),
reacciones o manifestaciones negativas que afectan las relaciones e influyen en como
los empleados se comportan positivamente y luego cambia su trabajo y el progreso

de produccién de la organizacion.
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V.

CONCLUSIONES:

Respecto al objetivo general, se logré establecer la existencia de una correlacién
significativa entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los
trabajadores en una municipalidad distrital de Cajamarca en 2024, con un
coeficiente de Spearman (Rho) de -0.211. Esto indica una correlacién inversa
(negativa) débil. Obtenidos los resultados sugieren que, cuando el clima laboral
mejora, el desempefio tiende a disminuir, y viceversa. Estos hallazgos revelan la
aceptacion de la hipotesis alterna (H1) y, se rechaza la hipotesis nula (Ho) en este

contexto analizado.

. Se examind el nivel de clima organizacional de los trabajadores en una

Municipalidad Distrital de Cajamarca, 2024. refiere, 53,3% se ubica favorable, el
20% se ubica media y el 26,7% muy favorable. En resumen, el nivel de clima
laboral es predominantemente favorable, con una buena proporcién de empleados
gue lo consideran muy favorable. Sin embargo, el 20% de los trabajadores que lo
perciben como medio sefiala la necesidad de atencion a las areas que podrian no
estar cumpliendo con las expectativas generales.

Se describio el nivel de desempefio laboral de los trabajadores en una
Municipalidad Distrital de Cajamarca, 2024, refiere, el 60% se considera un nivel
bueno y el 40% se considera en un nivel regular. En resumen, el nivel de
desempeiio L, muestra que la mayoria de los trabajadores se consideran con un
desempeiio bueno. Sin embargo, el 40% que lo percibe como regular sugiere que
se deben considerar medidas para mejorar el desempefio en esta parte de la
fuerza laboral.

Se establecid la relacién entre autorrealizacion y el desempefio laboral de los
trabajadores en una Municipalidad Distrital de Cajamarca, 2024, muestra en la Rho
Spearman ,183, se concluye, que existe una correlacion. En resumen, el analisis
revela una relacion directa positiva fuerte entre la autorrealizacién y el desempefio
de labores. Esto repercute que hay una ligera asociacién entre el nivel de
autorrealizacion y el nivel de desempefio, pero la relacion es tenue y no
suficientemente fuerte para ser considerada determinante.

Paralelo a esto, se probd la relacidén entre involucramiento laboral y el desempefio
laboral de los trabajadores en una Municipalidad Distrital de Cajamarca, 2024,

muestra en la Rho Spearman -,115, concluyendo, que existe una correlacion
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inversa negativa debil.

6. Se identifico la relacion entre supervision y el desempefio de los trabajadores en
una Municipalidad Distrital de Cajamarca, 2024, muestra en la Rho Spearman
,086, se concluye, que existe una correlacién. En resumen, el analisis muestra una
correlacion positiva fuerte entre el involucramiento laboral y el desempefio. Esto
implica que hay una ligera asociacion negativa entre ambos factores, pero la
relacion es débil y no tiene una repercusion fuerte en el desempefio laboral.

7. Interpretar la relacion entre comunicacion y el desemperio de los trabajadores en
una Municipalidad Distrital de Cajamarca, 2024, muestra en la Rho Spearman ,087
En resumen, el andlisis refleja una conexion directa positiva fuerte entre
comunicacion y desempefio. Esto aduce que hay una relacion directa positiva
entre las variables analizadas, pero el efecto de la comunicacion en el rendimiento
laboral es practicamente insignificante.

8. Analizar la relacién entre condicién laboral y el desempefio laboral de los
trabajadores en una Municipalidad Distrital de Cajamarca, 2024, muestra en la Rho
Spearman -,142. En resumen, el andlisis muestra una correlacion inversa
(negativa) débil entre condicion laboral y desempefio. Esto sugiere que, aunque
existe una ligera asociacion inversa entre las dos variables, el impacto es débil y

no tiene una influencia considerable en el desempefio laboral.
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VI.

RECOMENDACIONES

Considerando los resultados alcanzados, se sugiere a la Gerencia del
Municipio Distrital de Cajamarca, fortalecer la comunicacién, la supervision y
la autorrealizacion mediante la implementacion de capacitaciones,
proporcionando instrucciones claras sobre los métodos y propésitos de la
supervision, y fomentando trabajos en grupo para mejorar la comunicacion
entre los empleados de la municipalidad. (Montoya, S. 2017)

Asimismo, se sugiere a la unidad de RR.HH. que, en la dimension de la
comunicacion, se creen oportunidades de mejorar en el aspecto personal y
profesional de los trabajadores. Esto se puede lograr impulsando la oferta de
capacitaciones, cursos, talleres conferencias virtuales gratuitos que fortalezcan
generando nuevas habilidades y conocimientos, con el objetivo de fomentar el
crecimiento personal y contribuir positivamente a la organizacion.
(Villavicencio, L. 2023).

Por otro lado, es aconsejable impulsar un trabajo en equipo mas colaborativo
y una comunicacion mas fluida entre los involucrados de todas las areas.
Mantener a los empleados informados de manera constante sobre los valores,
vision y mision de la entidad en la que trabajan, esto les permitira involucrarse
activamente en la consecucion de los objetivos y desarrollar un fuerte sentido
de identidad con la misma. (Chavez, G. y Peralta, V. 2021).

Se sugiere a futuros investigadores utilizar instrumentos de medicion para
evaluar la cultura laboral y el desempefio, que sean aplicados a todos los
colaboradores de las municipalidades, con la hazafia de obtener resultados
mas consistentes y confiables. Asimismo, se aconseja realizar estudios que
aborden ambas variables tanto en entidades publicas como privadas para
comprender su evolucion en diversos contextos. Esto permitira la identificacion
de areas de mejora comunes en las organizaciones y facilitar la

implementacion de acciones efectivas para su desarrollo.
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ANEXOS

Anexo 1. Tabla Operacionalizacion de variables

Variables de L L ] ] . ) Escalade
] Definicion Conceptual Definicion Operacional Dimensiones Indicadores o
estudio medicion
Oportunidades de crecimiento
Caracteristicas del &mbito o
o o Autorrealizacion Desarrollo personal
organizacional percibidas por
los trabajadores. Palma, S. ]
Desarrollo profesional
(2004)
. . Cuestionario de clima A
Es un ambiente de trabajo Valores organizacionales
organizacional, organizado
aceptable se debe mantener 9 9
con la técnica de Likert .
la calma y crear una Involucramiento Laboral  compromiso organizacional
L . comprendiendo en su version
sensacion de seguridad vy
Clima laridad | ... final un total de 50 items y — — . _
claridad para la organizacion Misién y vision organizacional Ordinal

organizacional

frente a los demas miembros
de la organizacién. (Govea y
Zulfiga, 2020)

mide a través de las
dimensiones:

autorrealizacion,
involucramiento laboral,
supervisién, comunicacion y
condicion laboral, sus
alternativas son 05 de
respuesta:

nunca, poco,

regular, mucho y siempre.

Supervision

Apoyar en las tareas asignadas

Orientacién para las tareas

Supervision interna y externa

Comunicacion

Claridad y coherencia de la informacion

Precision de la informacion

Operacionalidad interna de la

organizacion.

Condicién laboral

Recursos materiales




Recursos econémicos

Recursos psicoldgicos

Desempefio
laboral

Sustenta que el desempefio
laboral es resultado de la
gestion de recursos humanos
y es un procedimiento
planificado para lograr
resultados 6ptimos del capital

humano Checa et al. (2020)

Interaccion de habilidades,
cualidades y necesidades
personales, lo que da como
resultado conductas que
influyen en el desempefio.
Quispe, E. (2015)

Cuestionario de Desempefio
Laboral con 15 items, escala
tipo Likert, se punttade 1 a5
puntos, con un total de 75
puntos como maximo en la
escala general, mide las
dimensiones: productividad
laboral, eficacia y eficiencia
laboral, siendo sus
alternativas bueno, regular y

malo.

Productividad laboral

Eficiencia del trabajador

Eficacia del trabajador

Nivel de Produccion del personal

Cumplimiento de los objetivos del

trabajador

Eficacia

Percepcion del nivel de calidad de trabajo

Metas logradas

Cumplimiento de las tareas asignadas Ordinal

Conocimiento dentro del puesto de

trabajo.

Eficiencia laboral

Responsabilidad del personal

Nivel de conocimientos técnicos

Liderazgo y cooperacién en el centro de

trabajo

Nivel de adaptabilidad del trabajador.




Anexo 02: Instrumentos de recolecciéon de datos

Escala de clima laboral - Sonia Palma Carrillo

) (Lima, 2004).
[.FICHA TECNICA
1. Nombre de la Escala: Clima Laboral C L -SPC
2. Autora: Sonia Palma Carrillo
3. Administracion: Individual o colectiva
4. Duracion: 15 a 30 minutos aproximadamente
5. Aplicacion: Trabajadores con dependencia laboral
6. Significacion: Nivel de percepcion global del ambiente laboral y

con relacibn a la Autorrealizacion, Involucramiento Laboral, Supervision,

Comunicacion y Condiciones Laborales.

7. Tipificacion: Baremos percentilares general para muestra total, por sexo,

jerarquia labora | y tipo de empresa. (Muestra Peruana: Lima Metropolitana)

8. En cuanto a la confiabilidad reportada, la escala presenta correlacién de 92,2
(Alfa de Cronbach), lo cual indica una alta consistencia interna de los datos, por lo
gue se puede considerar que el instrumento es confiable. Por otro lado, la evaluacion
de la validez del cuestionario sometido a juicio de expertos 44 alcanzé un elevado

99,5%, por tanto, el instrumento mide las variables que se pretende estudiar.
Il. DESCRIPCION

La Escala CL-SPC fue disefiada y elaborada por la Psicéloga Sonia Palma
Carrillo como parte de sus actividades de profesora investigadora enla Faculta
d de Psicologia de la Universidad Ricardo Palma (Lima, Peru). Se trata de un
instrumento disefiado con la técnica de Likert comprendiendo en su verson final
un total de 50 items que exploran la variable Clima Labor al definida
opeacionalmente como la percepcion del trabajador con respecto a suambiente
laboral y en funcién a aspectos vinculadascomo posibilidades de realizacion
personal, involucramiento con la tarea asignada, supervision que recibe, acceso
a la informacion relacionada con su trabajo en coordinacion con sus demas

compafieros y condiciones laborales que facilitan su taea. Los cinco factores



gue se determinaron en funcion al analisis estadistico y cualitativo fueronlos
Siguees
2.1. AUTOREALIZACION (1,6,11,16,21,26,31,36,41,46)

Apreciacion del trabajador con respecto a las posibilidades que el medio laboral
favorezca el desarrollo personal y profesional contingente a la tarea y con perspectiva

de futuro. Ejemplo de items en esta area son:

1. Existen oportunidades de progresar en la institucion

2. Las actividades en las que se trabaja permiten aprender y desarrollarse
2.2. INVOLUCRAMIENTO LABORAL (2,7,12,17,22,27,32,37,42,47)

Identificacion con los valores organizacional es y compromiso para con el

cumplimiento y desarrollo de la organizacion. Ejemplo de items en esta area son:
1. Cada empleado se considera factor clave para el éxito de la organizaciéon
2. Los trabajadores estdn comprometidos con la organizacion

2.3. SUPERVISION (3,8,13,18,23,28,33,38,43,48)

Apreciaciones de funcionalidad y significacion de superior es en la supervision dentro
de la actividad labora | en tanto relacién de apoyo y orientacién para las tareas que

forma n parte de s u desempefio diario. Ejemplo de items en esa area son:
1. El supervisor brinda apoyo para superar los obstaculos que se presentan
2. La evaluaciéon que se hace del trabajo, ayuda a mejorar

2.4. COMUNICACION (4,9,14,19,24, 29, 34,39,44,49)

Percepcion del grado de fluidez, celeridad, claridad, coherencia y precision de la
informacion relativa y pertinente al funcionamiento interno de la empresa como con la

atencion a usuarios y/ o clientes de la misma. Ejemplo de items en esta area son:
1. Se cuenta con acceso a la informacion necesaria para cumplir con el trabajo
2. Lainstitucion fomenta y promueve la comunicacion interna

2.5. CONDICIONES LABORALES (5,10,15,20,25,30,35,40,45,50)

Reconocimiento de que la institucion provee los elementos materiales, econémicos y/

0 psicosociales necesarios para el cumplimiento de las tareas encomendadas.



Ejemplo de items en esta area son:
1. Laremuneracion es atractiva en comparacion con otras organizaciones
2. Se dispone de tecnologia que facilita el trabajo.

La aplicacion del instrumento puede ser manu al o computarizada; para la calificacion
sin embargo debe necesariamente digitarse la calificacion en el sistema

computarizacion para acceder a la puntuacion por factor es y escala general de Clima.



ESCALA DE CLIMA ORGANIZACIONAL CL-SPC - Protocolo

Datos Personales

Edad: Sexo: Femenino () Masculino () Situacién laboral: Nombrado () Contratado ()

Tiempo de servicio: ............... lugar detrabajo: ..o,

A continuacién, encontrara items sobre aspectos relacionados con las caracteristicas
del ambiente de trabajo que usted frecuenta. Cada uno de los items tiene cinco
opciones para responder de acuerdo a lo que describa mejor su ambiente laboral. Lea
cuidadosamente cada proposicion y marque con un aspa (X) solo una alternativa, la

gue mejor refleje su punto de vista al respecto. Conteste todas las preguntas. No

hay respuestas buenas ni malas

I i 3 4 a
\© items Ningun Regular Todo o
0o Poco | O Mucho .
Nunca Algo Siempre
I Existen oportunidades de progresar en la institucidn
i Se siente comprometido con el éxito en |a organizacidn.
3 El superior brinda apoyo para superar los obstaculos que se presentan.
4 Se cuenta con acceso a la informacian necesaria para cumplir con el
trabajo.
a Los comparieros de trabajo cooperan entre si.
B El jefe se interesa por el éxito de sus empleados.
1 Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el trabajo.
8 En la organizacisn, se mejoran continuamente los métodos de trabajo.
g En mi oficina, la informacian fluye adecuadamente.
10 Los objetivos de trabajo son retadores.
Il Se participa en definir los objetivos y las acciones para lograrlo.
12 Cada empleado se considera factor clave para el éxito de la organizacidn)
13 La evaluacitn que se hace del trabajo, ayuda a mejorar la tarea.
14| Enlos grupos de trabajo, existe una relacidn armoniosa.
[ |Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar decisiones en tareasde sus
responsabilidades.
I8 | Se valora los altos niveles de desempefio
17 Los trabajadores estan comprometidos con la organizacion.
18 Se recibe la preparacion necesaria para realizar el trabajo.
19 Existen suficientes canales de comunicacidn.
200 | El'grupo con el que trabajo, funciona coma un equipo bien integrado.
21| Los supervisores expresan reconocimienta por |os logros.
27 | Enlaoficing, hacen mejor las cosas cada dia.
23 | las responsabilidades del puesto estan claramente definidas.




24

Es posible la interaccian con personas de mayor jerarquia.

29 | Se cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo lo mejor que se
pueda.

26 | las actividades en |a que se trabajan permiten aprender y desarrollarse.

27 | Cumplir con las tareas diarias en el trabajo, permite el desarrollo del
personal.

28 | Se dispone de un sistema para el sequimiento y control de las actividades.

29 | Enla institucian, se afrontan y superan los obstaculos.

30 | Existe buena administracidn de los recursos.

31| Los jefes promueven la capacidad que se necesita.

32 | Cumplir con las actividades laborales es una tarea estimulante.

33 | Existen normas y procedimientos como guias de trabajo.

34 | la institucion fomenta y promueve la comunicacian interna

30 La remuneracin es atractiva en comparacion con otras organizaciones.

36 | La empresa promueve el desarrollo del personal.

37 | Los productos y/o servicios de la organizacin, son motivo de orgullo del
personal.

38 | Los objetivos de trabajo estan claramente definidos.

39 | Elsupervisor escucha los planteamientos que se e hace.

40 | Los objetivos de trabajo guardan relacidn con la visian de la institucian.

4 Se promueve la generacidn de ideas creativas o innovadoras.

47 | Hayclara definicion de visidn, misian y valores en la institucidn,

43 | Eltrabajo se realiza en funcion a métodos o planes establecidos.

44 | Existe colaboracian entre el personal de las diversas oficinas.

43 | Sedispone de tecnologia que facilite el trabajo.

46 | Sereconocen los logros en el trabajo.

47 | la organizacian es buena opcidn para alcanzar calidad de vida laboral.

48 | Existe un trato justo en la institucian.

48 | Se conocen |os avances en las otras areas de la organizacin.

all | la remuneracidn esté de acuerdo al desempefio y los logros.




FICHA TECNICA: Cuestionario Estructurado de Desempefio Laboral
1. Datos Generales

Nombre: Cuestionario Estructurado de Desempefio Laboral
Autor: Edgard Quispe Vargas

Forma de Aplicacién: Individual — Colectivo

Duracion: 10 a 15 minutos

Edades de Aplicacion: Adultos de 18 a mas afios

Numero de items: 15 items

Ambito de Aplicaciéon:  Sujetos adultos, varones o mujeres
2. Caracteristicas del inventario

Escala: tipo Likert.

items: Consta de 15 items.
Administracion: individual y colectiva.

Tiempo: Aproximadamente 15 minutos.
Utilidad: intervencion a nivel organizacional.
Edad: 18 en adelante.

Las dimensiones que se determinan esta escala son las siguientes:

» Productividad laboral- Es la relacion entre lo producido y lo consumido.

Por consiguiente, la productividad es el uso 6ptimo de los recursos con el menor
desperdicio, esto quiere decir con la menor pérdida posible.

» Eficacia- Esta relacionada con el logro de los objetivos/resultados propuestos, es
decir con la realizacion de actividades que permitan alcanzar las metas establecidas.
La eficacia es la medida en que alcanzamos el objetivo o resultado.

= Eficiencia- Es el logro de las metas con la menor cantidad de recursos, operar de
modo que los recursos sean utilizados de forma mas adecuada.

Formas de Aplicacion

La aplicacion del instrumento es manual para la calificacion, de acuerdo a las normas
técnicas establecidas, se puntia de 1 a 5 puntos, con un total de 75 puntos como
maximo en la escala general.

Las categorias diagnosticas consideradas para el instrumento estan basadas en las
puntuaciones directas se toma como criterio que a mayor puntuacion es buena la
percepcion del ambiente de trabajo y a menor puntuacion se interpreta de manera

contraria.



Categorias Diagnosticas Puntaje

Bueno 51-75
Regular 26 - 50
Malo 0- 25

Validez

La validez de mediacion del cuestionario estructurado de Desempefio Laboral fue
sometida a criterios de jueces para validar contenido, sometiéndose a una aplicacion
piloto para establecer la discriminacion de los items.

Confiabilidad

Se obtuvo a través del coeficiente alfa de Cronbach, con un indice de 0,73, aplicado
a 64 trabajadores. Las correlaciones obtenidas son positivas significativas al (p <

0,05) entre las tres dimensiones de desempefio laboral”’. (Quispe, 2015).



CUESTIONARIO DE DESEMPENO LABORAL

A continuacion, encontrara proposiciones sobres aspectos relacionados con las

caracteristicas del ambiente de trabajo que usted frecuenta.

Cada una de las proposiciones tienen cinco opciones para responder de acuerdo a

lo que describa mejor su Ambiente Laboral.

Lea cuidadosamente cada proposicion y marque con un aspa (X) soélo una

alternativa, la que mejor refleje su punto de vista al respecto. Conteste todas las

preguntas.

No hay respuestas buenas ni malas.

i Todo o Regular o Ninguno
N° ITEM ; Mucho ) Poco 9
Siempr Algo o Nunca
PRODUCTIVIDAD LABORAL
1 |;Logra eficientemente las tareas asignadas?
> ¢Cumple con eficacia su trabajo dentro de la|
organizacién?
¢, Su nivel de produccién es acorde a lo que esta
3 | establecido por las politicas de la entidad?
4 ¢Llega a cumplir con las metas establecidas de la
organizacién?
5 Ud. contribuye con el Cumplimiento de los
abietivos de la oraanizacion?
EFICACIA
6 cUd. cumple con las metas dentro de los
cronogramas establecidos?
7 | ¢Usted cumple con las tareas asignadas?
¢Ud. conoce las funciones que se desarrolla en
8 lsu puesto de trabajo?
9 |¢Ud. logra desarrollar su trabajo con calidad?
cUd. logra realizar las actividades que le ha
10 asignado?
EFICIENCIA LABORAL
11 ¢Su grado de responsabilidad est4 acorde a su
capacidad profesional?
¢El nivel de conocimiento técnico que posee le
12 |permite su desenvolvimiento en su puesto de
trabajo?
¢Logra desarrollar con liderazgo y cooperacién
13 lensu trabajo?
¢Logra adaptarse con rapidez alos cambios que
14 1se generan en su entorno?
15 cUd. cree que el tiempo de realizacion de las
actividades que hace es lo 6ptimo?

Gracias por su colaboracion....




Anexo 03: Resultados del andlisis de consistencia interna

CONFIABILIDAD DE LA PRUEBA
PILOTO Formula estadistica

k £S2
a:[k—l][l_ 53]

$Z= Varianza del instrumento

Donde:

S2= Varianza del de valores totales observados

K= Numero de items o preguntas

Cuadro 1. Estadisticos de fiabilidad.

Variables Alfa de Alfa de Cronbach N° de
Cronbach basada en elementos elementos

estandarizados

Clima organizacional .864 .864 50

Desempefio laboral .873 .873 15

Para encontrar la prueba de fiabilidad se aplicé en una Municipalidad distrital de
Cajamarca,

con un total de 20 encuestas para la prueba piloto (a = .864), esto indica que el
instrumento

del cuestionario de clima organizacional de 50 items es confiable.

Para encontrar la prueba de fiabilidad se aplicé en una Municipalidad distrital de
Cajamarca,

con un total de 20 encuestas para la prueba piloto (a = .873), esto indica que el
instrumento

del cuestionario de desempefio laboral de 15 items es confiable.

Cuadro 2: Confiabilidad de las dos variables

Alfa de Cronbach |N° de elementos
926 65




Anexo 04: Consentimiento informado UCV
CONSENTIMIENTO INFORMADO

Titulo de la tesis: “Clima organizacional y desempefio laboral de los trabajadores
en una municipalidad distrital de Cajamarca, 2024”

Investigador: EImer Bustamante Campos
Propdsito del estudio

Le invitamos a participar en la investigacion titulada “clima organizacional y
desempeiio laboral de los trabajadores en una municipalidad distrital de Cajamarca,
2024”, cuyo objetivo es Determinar la relacién entre clima organizacional y el
desempeiio laboral de los trabajadores en una municipalidad distrital de Cajamarca,
2024.Esta investigacion se desarrollé por estudiantes de pregrado de la carrera
profesional de Administracion, de la Universidad César Vallejo del campus Chiclayo,
aprobado por la autoridad correspondiente de la Universidad

Describir el impacto del problema de la investigacion.

Se obtuvo informacion novedosa sobre como se relaciona el clima organizacional
con el desempefio laboral de los trabajadores en una municipalidad distrital de
Cajamarca, 2024.

Procedimiento
Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente:

1. Se realizara una encuesta o0 entrevista donde se recogeran datos
personales y algunas preguntas sobre la investigacion titulada: “Clima
organizacional y el desempeiio laboral de los trabajadores en una
municipalidad distrital de Cajamarca, 2023”.

2. Esta encuesta o entrevista tendra un tiempo aproximado de 15 minutos y se
realizard en modalidad presencial. Las respuestas al cuestionario o guia de
entrevista seran codificadas usando un nimero de identificacion y, por lo
tanto, seran anonimas.

Participacion voluntaria (principio de autonomia):

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea
participaro no, y su decision sera respetada. Posterior a la aceptacion no desea
continuar puede hacerlo sin ningan problema.

Riesgo (principio de no maleficencia):

Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o dafio al participar en la
investigacion. Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan
generar incomodidad. Usted tiene la libertad de responderlas o no.

Beneficios (principio de beneficencia):

Se le informaréa que los resultados de la investigacién se le alcanzara a la institucion
al tétrmino de la investigacion. No recibira ningun beneficio econémico ni de ninguna
otra indole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la persona, sin
embargo, los resultados del estudio podran convertirse en beneficio de la salud
publica.



Confidencialidad (principio de justicia):

Los datos recolectados deben ser anonimos y no tener ninguna forma de identificar
al participante. Garantizamos que la informacion que usted nos brinde es
totalmente Confidencial y no sera usada para ningun otro propésito fuera de la
investigacion. Los datospermaneceran bajo custodia del investigador principal y
pasado un tiempo determinado seran eliminados convenientemente.

Problemas o preguntas:

Si tiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con el Investigador (es)
Bustamante Campos Elmer, email bbustamantecam@ucvvirtual.edu.pe vy
Docentes asesores Dr. Jorge  Augusto, Daniel Pérez  email:
jdanielp@ucvvirtual.edu.pe y Dra. Jenny Martha Quispe Lopez, email:
jmquispel@ucvvirtual.edu.pe

Consentimiento

Después de haber leido los propésitos de la investigacion autorizo mi participacion
en la investigacion.

Nombre y apellidos:
Fecha y hora:

[Para garantizar la veracidad del origen de la informacion: en el caso que el
consentimiento sea presencial, el encuestado y el investigador debe proporcionar:
Nombre y firma. En el caso que sea cuestionario virtual, se debe solicitar el correo
desde el cual se envia las respuestas a través de un formulario Google].

* Obligatorio a partir de los 18 afios


mailto:bbustamantecam@ucvvirtual.edu.pe
mailto:jdanielp@ucvvirtual.edu.pe
mailto:jmquispel@ucvvirtual.edu.pe

Anexo 05: Reporte de similitud en software Turnitin

Elmer tesis

INFORME DE ORIGINALIDAD

206 19¢ 8 11y

INDICE DE SIMILITUD ~ FUENTES DE INTERNET ~ PUBLICACIONES TRABAJOS DEL
ESTUDIANTE
FUENTES PRIMARIAS
hdl.handle.net 6
Fuente de Internet %

Submitted to Universidad Cesar Vallejo 4%

Trabajo del estudiante

]

repositorio.ucv.edu.pe
Fuente de Internet 4%

[=]

Submitted to Universidad Nacional de 1 "
Tumbes

[=]



Anexo 06: Andlisis complementario

Prueba de normalidad Shapiro-Wilks
Se aplica a muestras pequefas, menores o iguales a 50
Ho. La muestra sigue una distribucién normal

H1. La muestra no sigue una distribucion normal

Dénde:
Si el p-0.06 obtenido es mayor de 0.05, se puede concluir que los datos siguen una

distribucion normal y no hay evidencia suficiente para rechazar la hipétesis nula de

normalidad.
TABLA 1
Pruebas de normalidad
Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.

Total ,923 30 ,06




Anexo 07: Autorizacion para el desarrollo del proyecto de investigacion

AUTORIZACION DE USO DE INFORMACION DE LA EMPRESA

Yo. | | identificado con DNI 43027233, en mi
calidad de Gerente Municipal, del area de Gerencia Municipal,| |

[ |con | |ubicada en la ciudad de
Cajamarca.

OTORGO LA AUTORIZACION

Al sefior: Elmer Bustamante Campos, identificado con DNI N°. 41136993, de la
(x)Carrera profesional de Administracion, para que utilice la siguiente informacion de
la empresa; con la finalidad de que pueda desarrollar su () Informe estadistico,
(x)Proyecto de Investigacion, (x) Tesis para optar el Titulo Profesional. () Publique los
resultados de la investigacion en el repositorio institucional de la UCV. (x) Mantener
en reserva el nombre o cualquier distintivo de la empresa; o () Mencionar el nombre
de la empresa.

El Estudiante declara que los datos emitidos en esta cartay en la Tesis son auténticos.
En caso de comprobarse la falsedad de datos, el Estudiante sera sometido al inicio
del procedimiento disciplinario correspondiente; asimismo, asumird toda la
responsabilidad ante posibles acciones legales que la empresa, otorgante de
informacion, pueda ejecutar.

Firma del Estudiante
DNI: 41136993



Anexo 09. Otras evidencias

Tabla 2 Matriz De Consistencia Clima Organizacional y el Desempefio Laboral de los Trabajadores en una Municipalidad Distrital
de Cajamarca, 2024

Problema

Hipotesis

Objetivos

Metodologia

Problema General

,Cudl es la relaciéon entre el

clima organizacional y el
desempeiio laboral de los
trabajadores en una
municipalidad distrital de

Cajamarca, 2024?

del

organizacional de trabajadores

¢Cudl es el nivel clima
en una Municipalidad Distrital de
Cajamarca, 20247?

¢,Cudl es el nivel de desempefio
laboral de los trabajadores en
una Municipalidad distrital de
Cajamarca, 2024?

¢Cudl  la  relacion  entre
autorrealizacion y el desempefio
laboral de los trabajadores en

una Municipalidad distrital de

Hipotesis General
Existe relacion entre el
clima organizacional y el
desempefio laboral de los
de los trabajadores en una
municipalidad distrital de

Cajamarca,2024.

Hipdtesis nula

No existe relacion entre el
clima organizacional y el
desempefio laboral de los
de los trabajadores en una
municipalidad distrital de

Cajamarca,2024.

Objetivo General

Determinar la relacion entre el clima
organizacional y el desempefio laboral de
los trabajadores en wuna Municipalidad

Distrital de Cajamarca, 2024.

Objetivos especificos
OEL1.

organizacional

del

de trabajadores en una

Examinar el nivel clima
Municipalidad Distrital de Cajamarca, 2024.
OE2. Describir el

laboral de

nivel de desempefio

los trabajadores en una
Municipalidad Distrital de Cajamarca, 2024.
OE3.

autorrealizacion y el desempefio laboral de

Establecer la relacion entre
los trabajadores en una Municipalidad
Distrital de Cajamarca, 2024.

OE4.

involucramiento laboral y el desempefio

Probar la relacion entre

laboral de los trabajadores en una

Municipalidad Distrital de Cajamarca, 2024.

Tipo: Aplicada

Nivel: Descriptivo correlacional

Enfoque: Cuantitativo

Disefio: No experimental, de

corte transversal

Poblacién: 30 trabajadores

Muestra: Censal.

Muestreo: No aplica

Técnica o] instrumento:

Encuesta (cuestionario)

Analisis de datos: Estadistica
descriptiva simple (tablas y

figuras de frecuencias vy



Cajamarca, 2024?

¢Cudl es la relacién entre
involucramiento laboral y
desempefio laboral en los
trabajadores en una
municipalidad distrital de
Cajamarca,2024?

¢,Cuél es Ila relacibn entre
supervision 'y el desempefio
laboral de los trabajadores en
una Municipalidad distrital de
Cajamarca, 2024?

,Cudl es la relacion entre
comunicaciéon y el desempefio
laboral de los trabajadores en
una Municipalidad distrital de
Cajamarca, 2024?

¢,Cuél es Ila relacibn entre
condicion laboral y el
desempefio laboral de los
trabajadores en una
Municipalidad distrital de
Cajamarca, 2024?

OES. Identificar la relacién entre supervision
y el desemperio laboral de los trabajadores
en una Municipalidad Distrital de
Cajamarca, 2024.

OE6. Interpretar la relaciébn entre
comunicacién y el desempefio laboral de los
trabajadores en una Municipalidad Distrital
de Cajamarca, 2024.

OE7. Analizar la relacion entre condicion
laboral y el desempefio laboral de los
trabajadores en una Municipalidad Distrital
de Cajamarca, 2024.

porcentajes)
Estadistica

Spearman

inferencial

Rho





