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Resumen 

La presente investigación desarrolló como objetivo general determinar la relación del 

clima organizacional en el desempeño de los funcionarios de la Municipalidad Distrital 

de José Leonardo Ortíz; la investigación estuvo bajo el enfoque cuantitativo, con un 

diseño no experimental – transversal, y un nivel correlacional. La población y muestra 

se encontró representada por 38 funcionarios de la Municipalidad en estudio; se aplicó 

la encuesta como técnica y el cuestionario como instrumento para recolectar los datos 

el cual fue expuesto al juicio de expertos y al coeficiente de confiabilidad Alfa de 

Cronbach; la investigación empleó cinco métodos de analísis: descriptivo, analítico, 

sintético, deductivo e inductivo; para la presentación y desarrollo de la información. Se 

llegó a la principal conclusión por medio del coeficiente de correlación Spearman con 

un resultado de 0,69 que el clima organizacional tiene una influencia moderada en el 

desempeño de los funcionarios;  además que el clima organizacional se encuentra en 

un nivel bajo dado que los funcionarios no se encuentran comprometidos con su 

trabajo, existen conflictos y una desorganización en la estructura; y el desempeño de 

los funcionarios también se ubicó en un nivel bajo dado que sentían que realizaban 

tareas demás y una supervisión excesiva. 

Palabras clave: clima organizacional, desempeño, funcionarios. 
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Abstract 

The present investigation had as general objective to determine the relation of the 

organizational climate in the performance of the officials of the District Municipality 

of José Leonardo Ortiz; the research had a quantitative approach, with a non-

experimental - cross-sectional design, with a correlational level. The population and 

sample were represented by 38 officials of the Municipality under study; the survey 

was applied as a technique and the questionnaire as an instrument for data 

collection, which was exposed to the judgment of experts and to Cronbach's alpha 

reliability coefficient; The research used five methods of analysis: descriptive, 

analytical, synthetic, deductive and inductive; for the presentation and development 

of information. The main conclusion was reached by means of the Spearman 

correlation coefficient with a result of 0.69 that the organizational climate has a 

moderate influence on the performance of officials; In addition to the fact that the 

organizational climate is at a low level given that the officials are not committed to 

their work, there are conflicts and a disorganization in the structure; and the 

performance of the officials was also placed at a low level since they felt that they 

were carrying out other tasks and excessive supervision. 

Keywords: organizational climate, performance, official.
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I. INTRODUCCIÓN

En los últimos años en las entidades u organizaciones; el factor humano ha 

cobrado un mayor interés; los roles que desempeña, el ambiente y clima laboral son 

características que se evalúan, ya que se presentan muchas dificultades y 

deficiencias, que las organizaciones y entidades pretenden contrarrestar, con el fin de 

mejorar el desempeño y satisfacción del factor humano; lo que conlleva al logro de 

metas y objetivos institucionales. 

A nivel internacional, en Costa Rica, el mercado laboral ha sido estudiado 

para identificar las condiciones en las que se desenvuelven los ciudadanos en sus 

trabajos y se identificó muchas deficiencias, en donde se evidenció que existía un 

clima laboral u organizacional deficiente, ya que los trabajadores exponían sus 

vidas al peligro al no contar con la indumentaria necesaria, se evidenció una 

presión laboral ejercida por los altos mandos a los colaboradores, denotando un 

ambiente de tensión, etc. (Sánchez, 2019). En Londres, se evidenció las 

deficiencias laborales de las instituciones públicas, en donde el clima 

organizacional o laboral no era el adecuado para que el personal desempeñe bien 

sus funciones, la carencia de políticas, la presión excesiva, ambiente físico 

inadecuado originaba un ambiente no apto (Sexton et al., 2019). Cabe destacar que 

a nivel Latinoamericano el clima organizacional en el sector público como privado 

presenta deficiencias de acuerdo a las emociones que presentan los colaboradores. 

(Gonzáles et al., 2020) 

En el Perú, a través de los años el clima organizacional y el desempeño de 

los colaboradores, ha sido objeto de estudio, ya que el recurso humano es uno de los 

factores principales para el funcionamiento de una organización, estas deficiencias se 

ven reflejada en su mayoría en instituciones del sector público; en donde el ambiente 

laboral llega a ser caótico, existe una desorganización en cuanto a funciones y cargos, 

además de la falta de políticas y desconocimiento de la normativa; sin dejar de lado 

que el personal no se encuentra comprometido con su trabajo (Soto e Inga, 2019). 

Así mismo Charry (2018); destaca que en las instituciones del sector público tienen 

problemas que repercuten en generar un clima organizacional inadecuado para el 
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desempeño de los colaboradores; la principal deficiencia se centra en la estructura 

organizacional inadecuada.  

 

Hablar del Clima organizacional, es hacer mención de una parte 

importante para la institución, en los sectores público y privado; donde se hace 

referencia al usuario interno que son los colaboradores; ya que tienen la 

responsabilidad del logro de los objetivos y metas plasmados de manera íntegra o 

sencilla; aún más cuando se trata de una entidad que está al servicio de toda la 

ciudadanía es ahí donde se debe prestar más interés al desempeño laboral que 

vienen desarrollando sus colaboradores. El distrito de José Leonardo Ortiz ubicado 

en la Provincia de Chiclayo en el departamento de Lambayeque, bajo la 

administración del Gobierno Regional de Lambayeque. Actualmente el Municipio 

viene afrontando muchas deficiencias debido a una serie de factores (políticos, 

sociales, culturales, entre otros), las cuales aumentaron más con la Pandemia del 

Covid-19, porque se está tomando como secuela de esto para el pago retrasado 

de los salarios, retraso en obras. Además, el clima laboral no es el adecuado ya 

que existen conflictos laborales, el miedo al contagio ha conllevado al estrés 

laboral, existe una deficiente comunicación entre las áreas, inadecuado manejo de 

los recursos; todo ello está ocasionando desmotivación en el personal; el cual se 

está viendo reflejado en el desempeño de sus trabajadores, que de una manera u 

otra está afectando a la gestión municipal. Para esto se ha creído conveniente 

evaluar la relación entre el clima organizacional y con el desempeño de los 

funcionarios dentro de la Municipalidad donde se pueda medir el ambiente interno 

y de acuerdo a esto recomendar estrategias que contrarresten la problemática. 

 

Ante esta situación se formuló como problema de investigación; ¿Qué 

relación existe entre el clima organizacional y el desempeño de los funcionarios de la 

Municipalidad Distrital José Leonardo Ortiz? 

 

Definir la justificación en una investigación es de vital importancia, de acuerdo 

con lo acotado por Chaves (2020), la justificación del estudio permite identificar el 

porqué y para qué se desarrolla la investigación y existen diferentes tipos de 

justificación siendo tres las que se desarrollan en la presente justificación; primero se 
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justificó en el ámbito teórico, dado que la presente investigación se desarrolló en base 

a la búsqueda y citación de artículos, teorías y antecedentes relacionados a la 

investigación; además se justificó en el ámbito metodológico, dado que se empleó la 

metodología, al definirse el tipo de estudio, el tipo de muestreo, las técnicas e 

instrumentos adecuados que permitieron cumplir con los objetivos y validar o rechazar 

la hipótesis del estudio. Y finalmente se justificó en el ámbito práctico, ya que la 

investigación se desarrolló en la Municipalidad del Distrito de José Leonardo Ortíz en 

donde se identificó una problemática que se pretende contrarrestar con las 

recomendaciones de esta investigación, además este estudio servirá como base para 

otros investigadores.  

 

Se desarrolló como objetivo general: Determinar la relación del clima 

organizacional en el desempeño de los funcionarios de la Municipalidad Distrital de 

José Leonardo Ortíz; para el cumplimiento de este se desarrollaron los siguientes 

objetivos específicos: conocer el clima organizacional en la Municipalidad Distrital de 

José Leonardo Ortíz; evaluar el desempeño de los funcionarios de la Municipalidad 

Distrital de José Leonardo Ortíz y medir la relación existente entre el clima 

organizacional y el desempeño de los funcionarios de la Municipalidad Distrital de 

José Leonardo Ortíz. 

 

Se desarrolló como hipótesis del estudio la siguiente; Si existe relación entre 

el clima organizacional y el desempeño de los funcionarios de la Municipalidad Distrital 

de José Leonardo Ortíz. 
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II. MARCO TEÓRICO

Para continuar con el desarrollo de la investigación se realizó la búsqueda 

de antecedentes relacionados a las variables es análisis, a nivel internacional; 

Kamarul et al. (2018), en su estudio desarrolló como principal objetivo analizar la 

interacción entre el clima organizacional y la satisfacción laboral; en donde se llegó 

a la conclusión que existen efectos considerados moderadores de los rasgos de 

personalidad en la relación entre ciertos aspectos del clima organizacional y la 

satisfacción laboral. Este estudio se vincula con la presente investigación ya que se 

analiza el clima organizacional y su relación con otra variable que tiene como objeto 

de estudio a los colaboradores. 

Matabanchoy et al. (2019) en su estudio desarrolló como principal objetivo 

evaluar el desempeño y su efecto en la calidad del colaborador durante los últimos 

10 años; en donde se llegó a concluir que la evaluación del dempeño del 

colaborador se realiza en diversas empresas de todos los sectores, además permite 

evaluar el cumplimiento de los objetivos. Este estudio se vincula con la 

iinvestigación dado que la evaluación del desempeño sin lugar a duda es necesario 

desarrollarse en toda empresa principalmente para medir los logros pero también 

con el fin de identificar falencias que permiten ser subsanadas. 

Chirinos et al. (2018) en su estudio desarrolló como objetivo principal 

realizar un análisis del clima organizacional y su repercusión en el emprendimiento 

sostenible; en donde se concluyó que los colaboradores reflejaron su insatisfacción 

en cuanto al clima organizacional dado que sus factores como trabajo en equipo, 

organización y comunicación presentaron deficiencias. Este trabajo se vincula dado 

que se emplearon estos tres factores como dimensiones para el respectivo análisis. 

Tinka et al. (2021) en su estudio desarrollado bajo el objetivo central de 

analizar la relación entre la inseguridad laboral y el rendimiento laboral en diversos 

grupos de empleo; llegaron a la conclusión que, para los trabajadores de agencia 

temporal y los trabajadores de guardia, la asociación entre la inseguridad laboral y 

el rendimiento en el trabajo es más débil en comparación con los trabajadores 
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permanentes y los trabajadores de plazo fijo. Este estudio contribuye a la 

investigación para el contraste de resultados de asociación o relación.  

Birnbaum y Somers (2021) en su estudio desarrollaron el objetivo de 

estudiar la relación de las actitudes laborales y el desempeño en el trabajo; y se 

llegó a la conclusión que las subculturas de la imagen ocupacional afectaban la 

relación actitu-desempeño laboral, pero no tenían un efecto directo en el 

desempeño laboral. Este estudio se vincula con la investigación ya que se 

evaluaron los factores que tienen influencia en el desempeño laboral. 

A nivel nacional; Coatura (2019) desarrolló un estudio con el propósito de 

identificar la relación del clima organizacional y el nivel de desempeño de los 

trabajadores de la Municipalidad de Cotabambas. Dentro de sus principales 

resultados, mostró que existía una relación considerada moderada entre el 

ambiente de trabajo y el nivel de desempeño de los servidores de la entidad, dicha 

relación fue determinada por medio del coeficiente de Pearson que arrojó un monto 

de 0.605 que explicó como una relación positiva. Este estudio se vincula con la 

investigación dado que se emplea un coeficiente de relación.  

Valles (2019) desarrolló un estudio con el propósito de describir y 

determinar las características del clima organizacional y el desempeño de los 

servidores de la Municipalidad Angasmarca; se llegó a concluir que el clima 

organizacional estuvo en un nivel medio, además se identificó que la gestión del 

área de recursos humanos es un indicador influyente; el desempeño se ubicó en 

un nivel medio destacando que la capacitación es un indicador que mejorará el 

desempeño en cada colaborador. Este estudio se relaciona con la investigación 

dado que involucra el anális de las dos variables en el sector público, siendo estas 

variables de vital importancia para el logro de objetivos. 

Barboza et al. (2021) desarrolló un estudio con el propósito de establecer 

la relación entre el clima organizacional y el desempeño laboral; se llegó a concluir 

que existe una relación positiva alta entre las variables estudiadas, además que el 

desempeño de los colaboradores se evidenció en un nivel bajo dado que los 
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colaboradores no cumplen con sus metas establecidads. Este estudio se vincula a 

la investigación dado que tienen como principal problemática el desempeño de los 

colaboradores. 

Penachi (2019) desarrolló un estudio con el propósito de estudiar la relación 

del clima organizacional y el desempeño; se llegó a concluir que la relación que 

existe entre las variables analizadas es significativa, además se identificó que el 

nivel de eficacia, calidad y eficiencia se encontraron en niveles medios por lo que 

se deduce que el desempeño de los colaboradores no era el adecuado. Este 

estudio se relaciona con mi investigación dado que se está analizando la relación 

entre el clima organizacional y el desempeño. 

Marín (2020) desarrolló un estudio con el propósito de evidenciar las 

características del desempeño con el fin de mejorar la gestión municipal; se llegó a 

concluir que se requiere de políticas y condiciones en la gestión pública; además 

que los colaboradores deben encontrarse involucrados e inmersos en las 

actividades y funciones que desenvuelven. Este estudio se vincula con la presente 

investigación dado que la misma problemática se desenvolvió en una institución del 

sector público. 

También se recurrió a la búsqueda de teorías relacionadas a la 

investigación; por ello se destaca la Resolución de Presidencia Ejecutiva N°150-

2017-SERVIR-PE; que regula las relaciones laborales individuales y colectivas, 

bienestar social, salud y seguridad en el trabajo, comunicación interna así como la 

cultura y clima organizacional. Además destaca que el clima organizacional se 

encuentra orientado a mantener y/o mejorar la percepción colectiva de satisfacción 

de los servidores acerca del ambiente de trabajo; también comprende el 

compromiso de la alta dirección, medición y análisis de resultados, comunicación 

de los resultados y desarrollar planes de mejora. (Gobierno del Perú, 2017) 

 Bordas (2016), define al clima organizacional como aquel ambiente donde 

los colaboradores realizan sus funciones diariamente, influye mucho el trato que el 
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jefe brinda a sus subordinados, relaciones que tienen entre los colaboradores, así 

mismo el trato que se tiene directo con el usuario. 

 

El autor Rojas (2017), define al clima organizacional como la cualidad que 

los colaboradores perciben dentro de la organización, éste puede ser evaluado y 

medido, se da de forma directa o indirecta. 

 

Para Sotelo y Arrieta (2018), es la percepción que posee cada colaborador 

y directivo de la entidad de la que son parte, y éste influye significativamente en el 

desempeño laboral, por lo que menciona a las emociones y motivaciones como 

factores del clima organizacional.   

 

Sotelo y Arrieta (2018) acotan que es importante el clima organizacional ya 

que no depende solo de una persona, tener un ambiente de trabajo agradable, sino 

que es difícil de conseguir muchas veces, así mismo no solo es tener un buen 

sueldo, o buen puesto de trabajo, porque si el clima laboral es negativo se vuelve 

insoportable e impulsará al colaborador a abandonar el puesto. Para ello se debe 

tener en cuenta 4 puntos fundamentales: 

El ambiente, es aquel lugar donde una persona pasará determinadas horas 

laborando, éste debe ser cómodo, además que debe existir buena comunicación 

entre las personas que están en el mismo ambiente; el interés, es aceptar y tener 

iniciativa en querer estar en un lugar con más personas, haciendo o colaborando 

para que este sea agradable, y así mismo ayudará para que la persona tenga ganas 

de mejorar día a día; la satisfacción, es el reconocimiento que tiene el colaborador 

porque se logró mantener en el ambiente a los colaboradores con un buen clima 

organizacional; y el absentismo, se genera por el mal clima laboral, así mismo las 

tardanzas, ya que no tienen la satisfacción necesaria, se sienten infelices en su 

ambiente laboral. 

 

Además, se menciona otros factores que también son importantes para 

motivar y desarrollar al equipo, los cuales son: La claridad, es esencial dado que 

siempre se debe tener las actividades a realizar claras, transparentes para así 

poder desarrollarse mejor; el reconocimiento, se considera una necesidad, ya que 
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el colaborador se siente más satisfecho en su lugar de trabajo si se le incentiva 

para mejorar su productividad; promover el reconocimiento, si se promueve va a 

favorecer a los resultados a las organizaciones, a su vez ayuda a promover un 

entorno organizativo más humano y con una fuerte cultura corporativa. 

 

Rojas (2017), menciona como características primordiales del clima 

organizacional el Ambiente físico, aquel espacio físico que los colaboradores tienen 

en común dentro de una organización. 

Ambiente social, es el lugar donde interactúan cada uno de los integrantes 

de la organización. 

Estructura, los colaboradores participan de una estructura en común, en 

sus horarios laborales, horas de descanso, sala estar, establecimiento de objetivos, 

estilo de dirección, formalidad, entre otros. 

Comportamiento organizacional, describe a diferentes factores de los 

colaboradores tal como la productividad, responsabilidad, los cuales estén se 

encuentren disponibles para cumplir sus objetivos y metas tanto profesionales 

como personales.  

Comunicación, es el diálogo que se trata de formar dentro de la 

organización, se basa en el compañerismo, empatía, que el comportamiento de 

buenas costumbres sea mutuo, con la finalidad de que el ambiente sea apto para 

todos. 

Motivación, no es exclusiva de las condiciones laborales, sino de la cultura 

organizacional, debe existir un ambiente grato, bonos extras, premios por mejor 

colaborador, entre otros. 

Liderazgo, es aquel factor que busca comprometer al líder para generar un 

ambiente de trabajo agradable, con la finalidad que los colaboradores se 

encuentren motivados.   

Pertenencia, es aquella identidad que hace que exista sensaciones de 

unión, haciendo que se sientan identificados con la entidad.  

Capacitación, es parte de la motivación que se le brinda a los participantes 

de la organización, es importante mantener capacitados a los colaboradores porque 

así ayudamos a engrandecer su esencia cultural. 
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Evaluación, se realiza semestral o anualmente, con apoyo de los superiores 

para verificar si las metas se han ido cumpliendo sino para mejorar sus debilidades. 

 

Son múltiples las ventajas del clima organizacional en las entidades u 

organizaciones, pero entre ellas está que, si el colaborador trabaja en un agradable 

ambiente, mejorará su desempeño, posteriormente estará con una actitud positiva, 

tendrán mayor satisfacción personal y profesional, habrá baja rotación del personal, 

más ideas constructivas, mejor servicio, puntualidad, entre otras. Así mismo se 

menciona como factores influyentes; el establecimiento de objetivos, las relaciones 

entre compañeros, líder con estilo de liderazgo, condiciones de trabajo, política 

salarial, espacio de trabajo, entre otras. (Rojas, 2017).  

 

Bordas (2016) acota que entre las principales deficiencias que se encuentra 

en el clima organizacional se puede mencionar: Disminución de la productividad, 

por lo que empeora la calidad de atención; así mismo ruidos internos y externos, es 

decir, las quejas y comentarios que se dan tanto adentro como afuera de la 

organización; aumentará el trabajo individual y existirá competencia en las tareas 

realizadas, que su desarrollo de actividades sea eficiente; a su vez, existirá una 

rotación superior de empleados y aumentará los gastos de contratación y 

formación, ya que al entrar nuevos colaboradores en un área se les tiene que 

capacitar adecuadamente; pérdida de talentos, profesionales con alta experiencia 

y rendimiento dejan la organización por el mal clima organizacional; baja 

motivación, compromiso y desalineación, con los objetivos de negocio; pocas 

expresiones creativas y menos propuestas innovadoras. 

 

Bordas (2016) acota que, para el estudio del clima organizacional, es 

fundamental y significante considerar los factores incidentes en el comportamiento 

de los colaboradores, y que, a su vez, puedan ser medidos, Litwin y Stinger, 

consideran nueve dimensiones que trascienden en la generación del clima 

organizacional, los cuales serán mencionados posteriormente: 

Estructura, abarca lo relacionado a reglas, procesos y el nivel jerárquico de 

la organización, por lo que, se puede condicionar el conocimiento que los 

trabajadores adquieren sobre su centro laboral. Así mismo, una pertinente 
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estructura organizacional facilitará o dificultará el flujo que se genera de la 

comunicación.  

Responsabilidad, describe el nivel de individualidad que cuentan los 

trabajadores para que se puedan desarrollar en sus funciones, aquí es de 

importancia el valor del tipo de supervisión que se emplea, los desafíos que 

presenta la actividad y el compromiso para el cumplimiento de los resultados. 

Recompensa, es la percepción del colaborador en base a su esfuerzo con 

el que realiza sus actividades, se manifiesta mediante su salario, incentivos, 

motivaciones que recibe el colaborador para poder desempeñarse activamente. 

Desafío, se encuentra enfocado en el control de los colaboradores acerca 

del proceso de producción, ya sea de servicios o bienes, y de los riesgos que 

asumieron para la continuidad de los objetivos planteados, es uno de los factores 

más importantes ya que ayudará a contribuir un ambiente fuerte de competencia. 

Relaciones, se considera el buen trato y las relaciones entre los 

colaboradores, influye la productividad, efectividad, utilidad, obediencia y en la 

generación de un clima óptimo laboral. 

Cooperación, tiene en cierta parte similitud con la dimensión anterior, se 

diferencia en que ésta busca el soporte adecuado y la presencia de un efecto de 

compromiso en grupo, con la finalidad de lograr las metas grupales propuestas. 

Estándares, manifiesta que es el conocimiento del personal que se coloca 

por encima de los parámetros determinados de la empresa en referencia a los 

niveles de capacidad laboral. Dado que las exigencias serán sensatas y afines del 

personal los cuales observarán que hay imparcialidad y equilibrio con ellos.  

Conflictos, es como los líderes hacen frente a las diferencias e inquietudes 

que se pueden presentar, en este punto influye el sentir general que los 

colaboradores expresan sobre el manejo de problemas existentes en la 

organización. 

Identidad, nace del efecto de pertenencia que tienen los colaboradores con 

la organización, muestra que tan implicados se encuentran los colaboradores y 

sobre todo que tan orgullosos se sienten de formar parte de ella.  

 

Bordas (2016) acota que las organizaciones pretenden obtener 

mecanismos de cálculo periódicos, ello está relacionado con la estimulación propia 
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y con las consecuencias esperadas por la empresa. La forma más común de 

medirlo, es la encuesta del clima organizacional, para ello es importante tener en 

cuenta la planeación de las preguntas, las escalas que se van a utilizar como 

respuestas, así mismo se puede combinar la encuesta con la entrevista, para que 

así la persona pueda desarrollar sus opiniones.  

 

Es de vital importancia hacer mención de las Bases de la Carrera 

Administrativa y de Remuneraciones del Sector Publico que tipifica que los 

funcionarios o servidores públicos para tener un desempeño adecuado en sus 

lugares de trabajo deben de conocer de manera exhaustiva las labores del cargo 

que ocupan, estar en constante capacitación, cumplir con sus deberes, 

salvaguardar los interés públicos, cumplir con los horarios establecidos, gozar de 

sus beneficios, brindar un buen trato al público en general y colaboradores en 

general. (Gobierno del Perú, 2018) 

 

Gómez (2018) define al desempeño como la eficacia de la prestación que 

efectúa el colaborador internamente de la organización, influye las aptitudes 

competitivas incluso las destrezas personales, ya que van a incidir claramente en 

las consecuencias de la organización. 

 

Silva (2018) se trata de cómo se soporta y realiza su labor el colaborador, 

el impacto que tiene en la organización, la forma positiva y negativa que éste 

brindará, por lo que resulta necesario realizar la medición, no solo porque un mal 

trabajo perjudica a la compañía sino porque uno es capaz de desarrollar más 

motivación y lograr los objetivos propuestos, es el beneficio del trabajador y la 

actuación que manifiesta al momento de realizar cargos y actividades primordiales 

que exigen su función. En otros términos, es la evaluación que indica si una persona 

está realizando sus funciones correctamente. 

 

Guartán et al. (2019) acota que la evaluación del desempeño laboral es 

importante ya que permite que el colaborador y el supervisor identifiquen y discutan 

las áreas en las que se requiere mejorar el desempeño.  

 



12 
 

Gómez (2018) acota que las características de una estimación de 

rendimiento efectiva es algo que a los colaboradores y líderes constantemente le 

tienen temor, así mismo, puede ser un principio de motivación y recompensa por 

ambas partes dado que conocen su finalidad. Pero entre ellas tenemos: realizar 

una explicación del proceso de evaluación, aclarar las expectativas laborales, 

revisar y actualizar las habilidades laborales, revisar el cumplimiento de las metas 

y logros, los procesos finales y las recompensas. Otras principales características 

son: adaptabilidad, comunicación, iniciativa, conocimientos y trabajo en equipo. 

 

Para Talavera (2017) existen ventajas tanto para el gerente como para el 

personal de la organización; para el gerente, porque ayuda a valorar el desempeño 

y conducta de los colaboradores, en base a elementos de evaluación y adquisición 

de sistemas de medición capaz de neutralizar la subjetividad. Además, que se torna 

necesario que se comunique con los colaboradores para evaluar su desempeño. 

Para la persona, ya que ayuda a conocer los comportamientos y desempeños que 

la organización considera, también se conoce las perspectivas del guía en cuanto 

a su desempeño, y de acuerdo a la evaluación sus puntos fuertes y débiles, a su 

vez permite que el líder demuestre las medidas para mejorar su desempeño y para 

la organización, dado que permite evaluar el potencial humano a corto, mediano y 

largo plazo, así como identificar a los colaboradores que necesitan ser rotados, y 

perfeccionarse en determinadas áreas, finalmente dinamizar su política de RR.HH.  

 

Según el autor Campbell (citado en Núñez y Delgado, 2016) son 8 las 

dimensiones del desempeño que se tienen que tener en cuenta, las cuales son las 

siguientes: 

Competencia de tareas específicas: el colaborador demuestra su 

capacidad y destreza de las tareas técnicas centrales, las más importantes que 

realiza en la organización. 

Competencia de tareas no específicas: no se menciona las tareas para un 

trabajo determinado, pues no se encuentran detalladas sus funciones en algún 

documento escrito. 

Comunicación escrita y oral: refiere a preparar materiales escritos o dar 

presentaciones orales, de forma exacta de su trabajo o funciones realizadas, en 
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ello detallará su experiencia laboral, si se siente satisfecha, y la lealtad que siente 

en la organización. 

Demostración del esfuerzo: aquel esfuerzo adicional, dispuesto a trabajar 

en condiciones adversas, el colaborador expresa destreza para desarrollar las 

tareas necesarias. 

Disciplina personal: Es el grado en que un colaborador evitar 

comportamientos negativos o adversos, con los demás colaboradores dentro de un 

mismo ambiente laboral, sin cometer infracciones que le puedan hacer perder su 

trabajo. 

Desempeño en equipo: aquí se evalúa el grado de ayuda y apoyo a los 

compañeros, reforzando la participación entre ellos, estableciendo objetivos, 

usando estrategias para realizar sus funciones de forma más comprometida. 

Gestión y administración: se trata de la organización de las personas y 

recursos, monitorear el progreso, dar solución a los problemas, esto debe partir de 

delegar funciones entre los colaboradores, siempre se trata de impulsarlo para que 

esté apto para resolver problemas. 

Supervisión: es el rendimiento de influir en el desempeño de los 

colaboradores, establecer metas, recompensas, además de sancionar si existe 

algún mal accionar de un trabajador.  

 

Silva (2018) acota que, para lograr medir un buen desempeño laboral, es 

necesario evaluar las características intrínsecas de la persona, entre las que 

encontramos: ser aplicado, la disposición de la persona siempre incide en los 

resultados, por lo que la actitud, esfuerzo, se verá reflejado en ello; tener capacidad 

de aprendizaje, se encuentra ligado al punto anterior, el colaborador debe estar 

apto para recibir información actualizada; ser íntegro, como colaboradores de las 

organizaciones se deben tomar decisiones íntegras y que beneficien el interés 

generalizado; ser adaptable y flexible, ayuda a seguir siendo productivo cuando 

existan cambios en la organización; y tener buenas habilidades interpersonales, 

para llevar una buena relación entre equipos o áreas de trabajo.  
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Es importante medir el desempeño laboral, ya que el beneficio no será solo 

para la organización sino también para los colaboradores, las oportunidades 

laborales es un punto de beneficio para el colaborador. Entre los métodos que 

existen para le evaluación del personal, se encuentran: la prueba de desempeño, 

la cual es realizada por el jefe del departamento ya que él sabe un poco más del 

colaborador y lo coloca en las actividades correspondientes; una autoevaluación¸ 

aquí el colaborador ofrece propuestas de mejorar y califica su desempeño; y 

encuestas, así mismo también se aplican ya que ayudará a la calificación del trabajo 

en cada área. 
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III. MÉTODOLOGÍA

3.1. Tipo de estudio y diseño de investigación

Tipo de investigación: Sulandari et al. (2020) acota que identificar el 

enfoque de la investigación es relevante para el desarrollo de la misma; por 

ello para la presente investigación el enfoque es cuantitativo. 

Diseño de investigación: La presente investigación es No experimental – 

transversal con un nivel correlacional; de acuerdo con Sulandari et al. 

(2020) este nivel de investigación pretende cuantificar el grado de relación 

entre dos o mas variables, por ello recalca la importancia de definir 

acertivamente el tipo y diseño. 

3.2. Variables y operacionalización 

En la presente investigación se desarrollaron dos variables: 

Variable 1 – Variable independiente: Clima organizacional. 

Variable 2 – Variable dependiente: Desempeño  

3.3. Población y muestra 

Población: 

Fent (2017) la define como un todo de elementos de los cuales se realizan 

estudios o investigaciones. Entonces la población se encuentra 

conformada por los funcionarios que laboran en la Municipalidad Distrital 

de José Leonardo Ortiz, que son un total de 38 colaboradores, de las áreas 

de Administración, Registro civil y Amnistía que están atendiendo por el 

panorama actual. 

Muestra 

Loue y Loff (2019) la definen como una parte representativa de la población. 

Entonces está representada por toda la población ya que así se determinó 

mediante el muestreo. 
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Muestreo  

Jatnika et al. (2021) acotan que el muestreo probabilístico intencional; le 

permite al investigador seleccionar su muestreo a través de criterios. 

 

3.4. Técnicas de recolección de información 

Técnica 

Fellers y Kuiper (2020), acotaron que la encuesta es una técnica que 

permite reunir datos y/o detectar la opinión sobre un determinado asunto; 

por ende esta encuesta buscar recolectar la opinión de los colaboradores 

de la Municipalidad Distrital JLO. 

 

Instrumento 

El instrumento a emplearse es el cuestionario; que se encuentra dirigido a 

los funcionarios de la Municipalidad Distrital de José Leonardo Ortiz; este 

cuestionario fue elaborado con la escala Likert 5. 

 

Confiabilidad  

De acuerdo con Vet et al. (2017) la confiabilidad se mide por medio del 

coeficiente de alfa de Cron Bach; el cual se empleará para la determinación 

del nivel de confiabilidad de los dos cuestionarios para la recolección de 

datos. Al aplicarse el coeficiente de Cron Bach a los cuestionarios de las 

variables Clima organizacional y Desempeño se obtuvieron los siguientes 

resultados 0,844 y 0,834 respectivamente lo que indicó que la fiabilidad se 

califica como adecuada; dado que se encuentra en el rango [0,8 - 0,89]. 

 

Validez 

De acuerdo con la Revista Internacional de Investigación (2020), acota que 

es de vital importancia validad los intrumentos de una investigación por 

medio del juicio de tres expertos en la materia. 

 

 

 

 



17 
 

3.5. Procedimiento 

 

Para la recolección y tratamiento de los datos: El primer paso fue enviar al 

área de administración de la Municipalidad en estudio una solicitud de 

permiso para la aplicación del instrumento; se continuó con la elaboración 

de los instrumentos que se aplicarán los instrumentos a la muestra 

seleccionada; y se procesó la información en el programa SPSS. 

 

3.6. Métodos de análisis 

Los métodos de análisis a emplearse son los siguientes; basados en lo 

acotado por Dincer (2019): 

Método descriptivo, se emplea para la descripción de características de 

situaciones, este método se vio reflejado al describir la realidad 

problemática. 

Método analítico, se emplea para analizar procesos o información; este 

método se vio reflejado para el análisis de los resultados y discusión. 

Método sintético, como su nombre lo dice hace referencia a sintetizar 

información, en el presente trabajo empleó este método al sintetizar la 

información que se citó. 

Método inductivo hace referencia a iniciar de principios particulares y llegar 

a conclusiones generalizadas, este método se empleó en el análisis de los 

resultados hasta abordar las conclusiones generales del estudio.  

Método deductivo; hace referencia a iniciar conociendo las premisas 

generales para estudiarlas y llegar al centro del problema.                  
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3.7. Aspectos éticos 

De acuerdo al informe Belmont los criterios de rigor científico que guían 

esta investigación son: (Domínguez, 2019) 

 

Respeto a las personas: Se protege la uatonomía de los participantes; ya 

que deciden libremente si participan o no en el estudio, esta decisión la 

toman después de haberseles explicado todos los beneficios, 

complicaciones y riesgos. 

 

Beneficencia: La investigación se realizó en base a la búsqueda del 

beneficio para los participantes y la institución en donde se realizó. 

 

Justicia: Todo riesgo y beneficio presentados en el estudio se reparten de 

manera equitativa entre los participantes que se encuentran sujetos en el 

estudio. 
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IV. RESULTADOS

Análisis descriptivo-. Comprende el análisis de las encuestas aplicadas a los

colaboradores de la Municipalidad Distrital de José Leonardo Ortiz.

Objetivo específico 01: Conocer el clima organizacional en la Municipalidad

Distrital de José Leonardo Ortíz.

Dimensión 1: Estructura

Tabla 1

Dimensión estructura.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válidos 

Bajo 15 39,5 39,5 39,5 

Medio 17 44,7 44,7 84,2 

Alto 6 15,8 15,8 100,0 

Total 38 100,0 100,0 
Fuente: elaboración propia 

Interpretación: El 44,7% de los colaboradores que fueron encuestados, 

calificaron a la dimensión estructura en un nivel medio, lo que evidencia que los 

procedimientos, políticas y las actividades no se encuentran bien definidas ni 

estructuradas de acuerdo a los niveles y funciones de la municipalidad; 

mientras que el 39,5% la calificó en un nivel bajo y el 15,8% restante la calificó 

en un nivel alto. 

Dimensión 2: Responsabilidad  

Tabla 2 

Dimensión responsabilidad. 

Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válidos 

Bajo 3 7,9 7,9 7,9 

Medio 31 81,6 81,6 89,5 

Alto 4 10,5 10,5 100,0 

Total 38 100,0 100,0 
Fuente: elaboración propia 
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Interpretación: El 81,6% de los colaboradores que fueron encuestados, 

calificaron a la dimensión responsabilidad en un nivel medio lo que evidencia 

que a veces realizan actividades relacionadas al su puesto de trabajo tomando 

iniciativas innovadoras, así mismo a veces o casi nunca realizan esfuerzo extra 

para cumplir con sus funciones o apoyo en otras áreas; mientras que el 10,5% 

la calificó en un nivel alto y el 7,9% restante en un nivel bajo. 

Dimensión 3: Recompensa 

Tabla 3 

Dimensión recompensa. 

Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válidos 

Bajo 15 39,5 39,5 39,5 

Medio 16 42,1 42,1 81,6 

Alto 7 18,4 18,4 100,0 

Total 38 100,0 100,0 
Fuente: elaboración propia 

Interpretación: El 42,1% de los colaboradores que fueron encuestados, 

calificaron a la dimensión recompensa en un nivel medio lo que evidencia que 

no todos los colaboradores consideran que su salario se encuentre acorde con 

las funciones que realizan; no consideran que se brindan incentivos para 

mejorar el nivel de desempeño; y tampoco se siente valoradores y reconocidos 

por sus funciones que realizan; mientras que el 39,5% la calificó en un nivel 

bajo y el 7,9% restante en un nivel alto. 

Dimensión 4: Desafíos 

Tabla 4 

Dimensión desafíos. 

Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válidos 

Bajo 14 36,8 36,8 36,8 

Medio 12 31,6 31,6 68,4 

Alto 12 31,6 31,6 100,0 

Total 38 100,0 100,0 
Fuente: elaboración propia 
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Interpretación: El 36,8% de los colaboradores que fueron encuestados, 

calificaron a la dimensión desafíos en un nivel bajo lo que evidencia que no 

todos los colaboradores consideran que casi nunca o nunca la entidad les 

permite a los colaboradores que tomen y acepten desafíos para su crecimiento 

profesional, casi nunca la competitividad es sana entre los compañeros de 

trabajo y se esfuerzan con el fin de sobresalir entre sus compañeros; mientras 

que el 31,6% lo calificó en un nivel medio y los colaboradores restantes lo 

calificaron en un nivel alto. 

Dimensión 5: Relaciones 

Tabla 5 

Dimensión relaciones. 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válidos 

Bajo 16 42,1 42,1 42,1 

Medio 13 34,2 34,2 76,3 

Alto 9 23,7 23,7 100,0 

Total 38 100,0 100,0  

Fuente: elaboración propia 

 

Interpretación: El 42,1% de los colaboradores que fueron encuestados, 

calificaron a la dimensión relaciones  en un nivel bajo lo que evidencia que la 

relación no es efectiva entre un gran número de colaboradores, no hay un clima 

amistoso y la relación no es afectiva entre superiores y subordinados; mientras 

que el 34,2% la calificó en un nivel medio y el 23,7% restante en un nivel alto. 

Dimensión 6: Cooperación 

Tabla 6 

Dimensión cooperación. 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válidos 

Bajo 13 34,2 34,2 34,2 

Medio 14 36,8 36,8 71,1 

Alto 11 28,9 28,9 100,0 

Total 38 100,0 100,0  

Fuente: elaboración propia 
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Interpretación: El 36,8% de los colaboradores que fueron encuestados, 

calificaron a la dimensión cooperación en un nivel medio lo que evidencia que 

a veces existe cooperación y trabajan en equipo para cumplir las metas y 

objetivos; mientras que el 34,2% la calificó en un nivel bajo y el 28,9% restante 

en un nivel alto. 

Dimensión 7: Estándares 

Tabla 7 

Dimensión estándares. 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válidos 

Bajo 20 52,6 52,6 52,6 

Medio 15 39,5 39,5 92,1 

Alto 3 7,9 7,9 100,0 

Total 38 100,0 100,0  

Fuente: elaboración propia 
 

Interpretación: El 52,6% de los colaboradores que fueron encuestados, 

calificaron a la dimensión estándares en un nivel  bajo lo que evidencia que las 

exigencias no se encuentran acorde a las funciones del puesto de trabajo y el 

rendimiento de los compañeros de trabajo es bajo; mientras que el 39,5% la 

calificó en un nivel medio y el 7,9% restante en un nivel alto. 

Dimensión 8: Conflicto 

Tabla 8 

Dimensión conflicto. 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válidos 

Bajo 9 23,7 23,7 23,7 

Medio 21 55,3 55,3 78,9 

Alto 8 21,1 21,1 100,0 

Total 38 100,0 100,0  

Fuente: elaboración propia 

 

Interpretación: El 55,3% de los colaboradores que fueron encuestados, 

calificaron a la dimensión conflicto en un nivel medio lo que evidencia que ante 

cualquier conflicto que surge en la municipalidad a veces los superiores 
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adoptan actitudes estrategas y gerenciales; y a veces plantean soluciones 

efectivas; mientras que el 23,7% la calificó en un nivel bajo y el 21,1% restante 

en un nivel alto. 

Dimensión 9: Identidad 

Tabla 9 

Dimensión identidad. 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válidos 

Bajo 15 39,5 39,5 39,5 

Medio 13 34,2 34,2 73,7 

Alto 10 26,3 26,3 100,0 

Total 38 100,0 100,0  

Fuente: elaboración propia 

Interpretación: El 39,5% de los colaboradores que fueron encuestados, 

calificaron a la dimensión identidad en un nivel bajo lo que evidencia que no 

sienten orgullo de pertenecer a la entidad en la cual labora; mientras que el 

34,2% la calificó en un nivel medio y el 26,3% restante en un nivel alto. 

 
Tabla 10 

Variable Clima organizacional 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válidos 

Bajo 26 68,4 68,4 68,4 

Medio 12 31,6 31,6 100,0 

Total 38 100,0 100,0  

Fuente: elaboración propia 
 

Interpretación: Al realizar el análisis de la encuesta aplicada a los colaboradores 

de la Municipalidad; de acuerdo a su percepción referente al Clima 

Organizacional; el 68.4% de ellos le otorgó el calificativo de bajo, mientras que 

el 31.6% le otorgó el calificativo de medio; evidenciado así que el clima 

organizacional no es el adecuado dado que la mayoría de las dimensiones 

fueron calificadas en un nivel medio. 
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Objetivo específico 02: Evaluar el desempeño de los funcionarios de la 

Municipalidad Distrital de José Leonardo Ortíz. 

Dimensión 1: Competencias de tareas específicas 

Tabla 11 

Dimensión competencias de tareas específicas. 

 

 

Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válidos 

Bajo 13 34,2 34,2 34,2 

Medio 14 36,8 36,8 71,1 

Alto 11 28,9 28,9 100,0 

Total 38 100,0 100,0  

Fuente: elaboración propia 

 

Interpretación: El 34,2% de los colaboradores que fueron encuestados, 

calificaron a la dimensión competencias de tareas específicas en un nivel medio 

lo que evidencia que a veces cumplen de manera eficiente con sus funciones 

directas en relación a su puesto de trabajo, no se sienten completamente 

capacitados para cumplir y ejecutar ciertas actividades; mientras que el 34,2% 

la calificó en un nivel bajo y el 26,3% restante en un nivel alto. 

Dimensión 2: Competencias de tareas no específicas 

Tabla 12 

Dimensión competencias de tareas no específicas. 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válidos 

Bajo 26 68,4 68,4 68,4 

Medio 12 31,3 31,3 100,0 

Total 38 100,0 100,0  

Fuente: elaboración propia 
 

Interpretación: El 68,4% de los colaboradores que fueron encuestados, 

calificaron a la dimensión competencias de tareas no específicas en un nivel 

bajo lo que evidencia que realizan actividades indirectas a sus funciones por 

las cuales se sienten incómodos; mientras que el 31,3% restante la calificó en 

un nivel medio. 
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Dimensión 3: Comunicación oral y escrita 

Tabla 13 

Dimensión comunicación oral y escrita. 

Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válidos 

Bajo 8 21,1 21,1 21,1 

Medio 22 57,9 57,9 78,9 

Alto 8 21,1 21,1 100,0 

Total 38 100,0 100,0 
Fuente: elaboración propia 

Interpretación: El 57,9% de los colaboradores que fueron encuestados, 

calificaron a la dimensión comunicación oral y escrita en un nivel medio lo que 

evidencia que existe deficiencias en cuanto a la comunicación entre 

compañeros, superiores y subordinados; así mismo los medios empleados a 

veces transmiten los mensajes completos y adecuados en toda la entidad; 

mientras que el 21,1% la calificó en un nivel bajo y los colaboradores restantes 

en un nivel alto. 

Dimensión 4: Demostración del esfuerzo 

Tabla 14 

Dimensión demostración del esfuerzo. 

Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válidos 

Bajo 13 34,2 34,2 34,2 

Medio 14 36,8 36,8 71,1 

Alto 11 28,9 28,9 100,0 

Total 38 100,0 100,0 
Fuente: elaboración propia 

Interpretación: El 36,8% de los colaboradores que fueron encuestados, 

calificaron a la dimensión demostración del esfuerzo en un nivel medio lo que 

evidencia que cuentan con la voluntad y realizan esfuerzos para contribuir y 
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desarrollar los objetivos de la entidad, sin embargo esto es a veces; mientras 

que el 34,2% la calificó en un nivel medio y el 28,9% restante en un nivel alto. 

Dimensión 5: disciplina personal 

Tabla 15 

Dimensión disciplina personal. 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válidos 

Bajo 14 36,8 36,8 36,8 

Medio 12 31,6 31,6 68,4 

Alto 12 31,6 31,6 100,0 

Total 38 100,0 100,0  

Fuente: elaboración propia 

 

Interpretación: El 36,8% de los colaboradores que fueron encuestados, 

calificaron a la dimensión disciplina personal en un nivel bajo lo que evidencia 

que una pequeña parte de los colaboradores no muestran conductas y 

comportamientos positivos y respeto hacia todo su entorno; mientras que el 

31,6% la calificaron en un nivel medio y el personal restante en un nivel alto. 

Dimensión 6: Desempeño en equipo 

Tabla 16 

Dimensión desempeño en equipo. 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válidos 

Bajo 14 36,8 36,8 36,8 

Medio 17 44,7 44,7 81,6 

Alto 7 18,4 18,4 100,0 

Total 38 100,0 100,0  

Fuente: elaboración propia 

 

Interpretación: El 44,7% de los colaboradores que fueron encuestados, 

calificaron a la dimensión desempeño en equipo en un nivel medio lo que 

evidencia que ellos consideran que es mejor realizar un trabajo independiente, 

a veces existe un trabajo en equipo en la municipalidad, así mismo no hay 
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colaboración y cooperación entre compañeros; mientras que el 36,8% la calificó 

en un nivel bajo y el 18,4% restante en un nivel alto. 

Dimensión 7: Gestión y administración 

Tabla 17 

Dimensión gestión y administración. 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válidos 

Bajo 16 42,1 42,1 42,1 

Medio 21 55,3 55,3 97,4 

Alto 1   2,6   2,6 100,0 

Total 38 100,0 100,0  

Fuente: elaboración propia 
 

Interpretación: El 55,3% de los colaboradores que fueron encuestados, 

calificaron a la dimensión gestión y administración en un nivel medio lo que 

evidencia que existen deficiencias en el seguimiento de las actividades, así 

mismo en la capacidad para la toma de decisiones, existe cierta limitación a 

ello; mientras que el 42,1% la calificó en un nivel bajo y el 2,6% restante en un 

nivel alto. 

Dimensión 8: Supervisión 

Tabla 18 

Dimensión supervisión. 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válidos 

Bajo 13 34,2 34,2 34,2 

Medio 14 36,8 36,8 71,1 

Alto 11 28,9 28,9 100,0 

Total 38 100,0 100,0  

Fuente: elaboración propia 
 

Interpretación: El 36,8% de los colaboradores que fueron encuestados, 

calificaron a la dimensión supervisión en un nivel medio lo que evidencia que a 

veces los colaboradores se sienten líderes o creen que poseen esa capacidad, 

así mismo existen deficiencias en la supervisión ya que se sienten presionados 
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en esta etapa; mientras que el 34,2% la calificó en un nivel bajo y el 28,9% 

restante en un nivel alto. 

 
Tabla 19 

Variable desempeño. 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válidos 

Bajo 11 28,9 28,9 28,9 

Medio 15 39,5 39,5 68,4 

Alto 12 31,6 31,6 100,0 

Total 38 100,0 100,0  

Fuente: elaboración propia 
 

Interpretación: Al realizar el análisis de la encuesta aplicada a los colaboradores 

de la Municipalidad; de acuerdo a su percepción referente al Desempeño; el 

39.5% de ellos le otorgó el calificativo de medio, el 31.6% le otorgó el calificativo 

de alto; mientras que el 28.9% le otorgó el calificativo de bajo. 
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Análisis inferencial-. Comprende la aplicación del coeficiente de correlación 

Spearman. 

Objetivo especíofico 03: Medir la relación existente entre el clima organizacional y 

el desempeño de los funcionarios de la Municipalidad Distrital de José Leonardo 

Ortíz. 

Tabla 20 

Correlación de Spearman 

   
CLIMA 

ORGANIZACIONAL 
DESEMPEÑO 

Rho de 
Spearman 

C
L

IM
A

 
O

R
G

A
N

IZ
A

C
IO

N
A

L
 

Coeficiente de 
correlación 

1,000 ,69 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 38 38 

D
E

S
E

M
P

E
Ñ

O
 

Coeficiente de 
correlación 

,69 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 38 38 
Fuente: elaboración propia 
 

Interpretación: Al aplicar el coeficiente de correlación de Spearman se identificó 

una correlación positiva moderada entre las variables dado que el coeficiente 

de correlación obtenido fue 0,69; lo que evidencia que el desarrollo del clima 

organizacional tiene influencia en el desempeño de los funcionarios de la 

Municipalidad Distrital José Leonardo Ortiz. Además se identificó que la 

significancia bilateral es 0,000 siendo este menor que 0,05  (p<0.05); por lo cual 

permite rechazar la hipótesis nula (H0: No existe relación entre el clima 

organizacional y el desempeño de los funcionarios de la  Municipalidad Distrital 

de José Leonardo Ortiz) y aceptar la hipótesis alterna (H1: Si existe relación 

entre el clima organizacional y el desempeño de los funcionarios de la  

Municipalidad Distrital de José Leonardo Ortiz); aceptándose así la hipótesis del 

estudio. 
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V. DISCUSIÓN 

Los resultados analizados fueron obtenidos por medio de  dos encuestas 

que se encontraron dirigidas a 38 colaboradores de la Municipalidad Distrital de 

José Leonardo Ortíz. Estas encuestas fueron validadas por el juicio de tres 

expertos; además se les aplicó el coeficiente de confiabilidad Alfa de Cronbach. La 

primera encuesta obtuvo un coeficiente de 0,844 siendo una confiabilidad adecuada 

que permite medir la variable clima organizacional y la segunda encuesta obtuvo 

un coeficiente de 0,834 siendo una confiabilidad adecuada que permite medir la 

variable desempeño.  

Los resultados de la variable clima organizacional se presentaron por sus 

dimensiones; donde la dimensión estructura de acuerdo a la perspectiva del 44.7% 

de los colaboradores se encontró en un nivel medio porque los procedimientos, 

políticas y actividades no fueron bien definidas en relación a las funciones y niveles 

en la Municipalidad. Estos resultados se contrastan con el estudio de Ofer y Jack 

(2019) donde llegaron a la conclusión que un buen clima organizacional influye en 

un eficiente establecimiento y cumplimiento de los objetivos por medio de 

estrategias operativas; dado que los procedimientos, políticas y actividades se 

encontraron bien definidas. Existe un contraste dado que en la Municipalidad 

Distrital JLO los procedimientos, políticas y actividades no se encontraron bien 

definidos si bien es cierto los autores Ofer y Jack destacan la importancia de estos 

puntos, no siempre la teoría se lleva a la práctica tal como es el caso de la 

Municipalidad en estudio y no solo es una problemática que aqueja a esta 

institución sino a varias; destacando la necesidad de replanteamiento de los 

procedimientos, políticas y actividades y/o las estrategias que permiten el 

cumplimiento de estos. Así mismo, Rojas (2017) menciona como factores que 

influyen en el clima; el establecimiento de actividades, las relaciones entre 

compañeros, líder con estilo de liderazgo, condiciones de trabajo, políticas, espacio 

de trabajo, actividades, entre otras. El autor destaca el establecimiento de las 

políticas y actividades como factores que influyen en el clima y de los cuales las 

instituciones le hacen un seguimiento para su cumplimiento; sin embargo ello se 

contrasta con lo identificado en la Municipalidad Distrital de JLO dado que no se le 

da un seguimiento y no se identifican las deficiencias; lo cual no permite realizar un 

replanteamiento de las políticas y el desarrollo de mejoras. 
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La dimensión responsabilidad de acuerdo a la perspectiva del 81,6% de los 

colaboradores se encontró en un nivel medio dado que consideraron que a veces 

realizan actividades relacionadas a su puesto de trabajo tomando iniciativas 

innovadoras, así mismo a veces o casi nunca realizan esfuerzo extra para cumplir 

con sus funciones o apoyo en otras áreas y consideran que la supervisión agresiva 

no le permite ser más eficientes. Y la dimensión recompensa de acuerdo a las 

perspectiva del 42,1% de los colaboradores se encontró en un nivel medio porque 

consideran que su salario no se encuentre acorde con las funciones que realizan; 

no consideran que se brindan incentivos para mejorar el nivel de desempeño; y 

tampoco se siente valoradores y reconocidos por sus funciones que realizan. Estos 

resultados guardan relación con el estudio de Melo (2018) donde la principal 

conclusión en la que arribó fue que el nivel de responsabilidad de los colaboradores 

era de nivel regular o medio ya que su calificación se encontró en un 63.4%, del 

mismo modo el nivel de recompensa hacia los trabajadores. Este estudio guarda 

relación dado que se identificaron dos factores del clima organizacional que se 

encuentran en la misma escala que en la Municipalidad Distrital de JLO; esto 

destaca una vez más la necesidad de replantear estrategias que permitan el 

aumento de la responsabilidad de los colaboradores empleando las recompensas 

como estímulo; además se destacó la importancia de la responsabilidad y las 

recompensas a los colaboradores donde la supervisión incide en el nivel de 

responsabilidad del colaborador, sin embargo de acuerdo a los resultados 

obtenidos en la Municipalidad Distrital de JLO no consideran que la supervisión 

influya en el aumento de sus responsabilidad al contrario es muy agresiva y no los 

deja desempeñarse eficientemente. 

 

La dimensión desafíos de acuerdo a las perspectiva del 36,8% de los 

colaboradores se encontró en un nivel bajo porque consideran que casi nunca o 

nunca la entidad les permite a los colaboradores que tomen y acepten desafíos 

para su crecimiento profesional, casi nunca la competitividad es sana entre los 

compañeros de trabajo y se esfuerzan con el fin de sobresalir entre sus 

compañeros. La dimensión relaciones de acuerdo a las perspectiva del 42,1% de 

los colaboradores se encontró en un nivel bajo porque consideran que la relación 

entre un gran número de colaboradores no es afectiva, no existe un clima amistoso. 
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Estos resultados guardan relación con el estudio de Gómez (2018), acota que las 

características de una estimación de rendimiento efectiva es algo que a los 

colaboradores y líderes constantemente le tienen temor, así mismo, puede ser un 

principio de motivación y recompensa por ambas partes dado que conocen su 

finalidad. Lo mencionado por el autor se contrasta con los resultados obtenidos 

dado que destaca la importancia de la aceptación de desafíos y de las relaciones 

entre los colaboradores; sin embargo en la realidad de las instituciones públicas 

como es el caso de la Municipalidad en estudio no sucede dado que las relaciones 

entre compañeros no son afectivas, se encuentran limitados que no son capaces 

de aceptar nuevos desafíos. Así mismo; Sotelo y Figueroa (2017) en su estudio 

identificó que las relaciones entre los colaboradores y los desafíos a los que se 

enfrentan en sus funciones y puestos son 2 factores del clima organizacional que 

mostraron deficiencias; también destaca la importancia que se le tiene a la variable 

clima organizacional. Lo acotado por los autores evidencia que las relaciones entre 

los colaboradores son de suma importancia para el desarrollo de un clima 

organizacional pero este factor junto con el factor de desafíos suele ser los que 

presentan mayor deficiencias en las instituciones públicas un ejemplo claro se 

encuentra en la Municipalidad Distrital de JLO por ello se acepta que son 2 factores 

en los cuales hay que generar estrategias de cambio. 

 

La dimensión cooperación de acuerdo a las perspectiva del 36.8% de los 

colaboradores se encontró en un nivel medio porque consideran que a veces existe 

cooperación y trabajan en equipo para cumplir las metas y objetivos. La dimensión 

estándares de acuerdo a las perspectiva del 52.6% de los colaboradores se 

encontró en un nivel bajo porque consideran que las exigencias a las que se 

encuentran inmersos no se encuentran acorde a las funciones de su puesto de 

trabajo y consideran que el rendimiento de sus compañeros es bajo. Ante ello 

Pazmay y Ortíz (2018) reflejaron que los factores que influyen más en el clima 

organizacional son el factor de pertenencia a un grupo social y la autorrealización; 

entonces los resultados acerca de los factores que inciden en el clima 

organizacional discrepan de la teoría de Pazmay y Ortíz dado que en la 

Municipalidad en estudio la cooperación y la presión entre los colaboradores 

resultaron repercutir en un clima organizacional bajo. 
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Bordas (2016) destaca la importancia del indicador conflictos e identidad, 

ya que estos dos indicadores influyen el sentir general de los colaboradores, así 

mismo al sentirse comprometidos con la empresa o institución realizan un mejor 

desenvolvimiento en el ambiente laboral. Por ello se estudió la dimensión conflicto 

de acuerdo a las perspectiva del 55.3% de los colaboradores se encontró en un 

nivel medio porque consideran que ante cualquier conflicto que surge en la 

municipalidad a veces los superiores adoptan actitudes estrategas y gerenciales. 

La dimensión identidad de acuerdo a las perspectiva del 39,5% de los 

colaboradores se encontró en un nivel bajo porque consideran que no sienten 

orgullo de pertenecer a la entidad en la cual labora. Pedraza, (2020) destaca que 

el clima organizacional tanto en instituciones públicas como privadas presenta 

deficiencias en la mayoría de ellas donde se identifica como principales factores o 

determinantes los estándares e identidad; ya que los colaboradores se sienten 

presionados por sus superiores y muchas veces se generan conflictos, así mismo 

no se sienten identificados con su institución por ende no se comprometen. El 

aporte del autor permite afirmar que fomentar la identidad en los colaboradores es 

un indicador clave para mejorar el compromiso y por ende un mejor clima 

organizacional; pero esos factores suelen ser los más olvidados en las instituciones 

como los casos evidenciados.  

Ante todo el análisis de las dimensiones del clima organizacional se 

identificó que el clima organizacional en la Municipalidad Distrital de José Leonardo 

Ortíz; se encuentra en un nivel bajo evidenciando así que no es el adecuado para 

los colaboradores. Estos resultados se contrastan con el estudio de Pastor (2019) 

que mencionó que, el clima laboral de la entidad era optima ya que los 

colaboradores se sentían cómodos, sin presiones, desarrollaban sus actividades 

de acuerdo a su cargo lo que generaba un desempeño de nivel alto entre sus 

colaboradores. A comparación de la Municipalidad Distrital de JLO que se encontró 

como regular evidenciado que existen puntos por fortalecer. Así mismo Vega (como 

se citó en Ortiz Campillo, et al., 2019) destaca que el clima organizacional es 

considerado un fenómeno que agrupa las particularidades del ambiente físico que 

definen la personalidad de la institución y hace que se distinga de otras, un buen 

clima tiene efectos positivos, mientras que un mal clima tiene efectos negativos; 

como es el caso de la Municipalidad en estudio ya que se encontró en un nivel bajo 
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ya que la mayor parte de los colaboradores sintieron presión de sus superiores, la 

estructura no era la adecuada por lo que a veces desarrollaban actividades que no 

estaban dentro de sus puestos de trabajo, el liderazgo era bajo, entre otras 

deficiencias. 

Los resultados de la variable desempeño se presentaron por sus 

dimensiones; donde la dimensión competencias de tareas específicas, de acuerdo 

a la perspectiva del 34,2% de los colaboradores se encontró en un nivel medio 

porque consideran que a veces se cumple de forma eficiente con las funciones 

directas, pero no se siente completamente capacitados. La dimensión 

competencias de tareas no específicas, de acuerdo a la perspectiva del 68,4% de 

los colaboradores se encontró en un nivel bajo porque realizan actividades 

indirectas a sus funciones por las cuales se sienten incómodos, mientras que la 

perspectiva del 31,3% de los colaboradores la calificó en un nivel medio, dado que 

a veces realizan tareas ajenas a su puesto de trabajo. Estos resultados guardan 

relación con el estudio de Ruiz (2021) que identificó que el desempeño fue 

deficiente dado que los colaboradores presentaron quejas en cuanto a la 

competencias de tareas específicas y no específicas. Este estudio se relaciona con 

la presente investigación dado que la misma problemática se desenvolvió en una 

institución del sector público; en el caso de la Municipalidad Distrital de JLO los 

colaboradores también presentaron problemas en relación a las tareas específicas 

y no específicas que desarrollan. 

Campbell (citado en Nuñez y Delgado, 2016) acota que la comunicación 

escrita y oral se refiere a preparar materiales escritos o dar presentaciones orales, 

de forma exacta de su trabajo o funciones realizadas, en ello detallará su 

experiencia laboral, además de poder comunicarse asertivamente con sus 

compañeros. Por ello se estudió la dimensión comunicación oral y escrita, de 

acuerdo a la perspectiva del 57,9% de los colaboradores se encontró en un nivel 

medio porque consideran que existe deficiencias en cuanto a la comunicación entre 

compañeros, superiores y subordinados; así mismo los medios empleados a veces 

transmiten los mensajes completos y adecuados en toda la entidad. La dimensión 

demostración del esfuerzo, de acuerdo a la perspectiva del 36,8% de los 

colaboradores se encontró en un nivel medio lo que evidencia que cuentan con la 
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voluntad y realizan esfuerzos para contribuir y desarrollar los objetivos de la 

entidad, sin embargo esto es a veces. La dimensión disciplina personal, de acuerdo 

a la perspectiva del 36,8% de los colaboradores se encontró en un nivel bajo, 

evidenciando que una pequeña parte de los colaboradores muestran 

comportamientos y conductas positivas, además del respeto. Estos resultados se 

encuentran respaldados por el estudio de Silva (2018) quien acota que para lograr 

medir un buen desempeño laboral, es necesario evaluar las características 

intrínsecas de la persona. Ante lo mencionado por el autor se destaca que la 

disposición de la persona siempre incide en los resultados, por lo que la actitud, 

esfuerzo, se verá reflejado en ello; tener capacidad de aprendizaje, se encuentra 

ligado al punto anterior, el colaborador debe estar apto para recibir información 

actualizada; ser íntegro, como colaboradores de las organizaciones se deben tomar 

decisiones íntegras y que beneficien el interés general; ser adaptable y flexible, 

ayuda a seguir siendo productivo cuando existan cambios en la organización; y 

tener buenas habilidades interpersonales, para llevar una buena relación entre 

equipos o áreas de trabajo.  

La dimensión desempeño en equipo, de acuerdo a la perspectiva del 44,7% 

de los colaboradores lo calificaron en un nivel medio, porque ellos consideran que 

es mejor realizar un trabajo independiente, a veces existe un trabajo en equipo en 

la municipalidad, así mismo no hay colaboración y cooperación entre compañeros. 

La dimensión gestión y administración, de acuerdo a la perspectivas del 55,3% de 

los colaboradores lo calificaron en u nivel medio porque existen deficiencias en el 

seguimiento de las actividades, así mismo en la capacidad para la toma de 

decisiones, existe cierta limitación a ello. Estos resultados guardan relación con el 

estudio de Idrogo (2019) dado que el clima organizacional se encontró en un nivel 

medio y se analizaron distintos factores; además se identificaron los aspectos más 

importantes que fueron el liderazgo, motivación, trabajo en equipo y capacitación. 

La dimensión supervisión, de acuerdo a la perspectiva del 36,8% de los 

colaboradores la calificó en un nivel medio porque a veces los colaboradores se 

sienten líderes o creen que poseen esa capacidad, así mismo existen deficiencias 

en la supervisión ya que se sienten presionados en esta etapa. Estos resultados se 

sustentan con el estudio de Rui (2021); en donde se llegó a la conclusión que el 

liderazgo transformacional es un factor que lleva al cultivo de un clima 
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organizacional vibrante y optimista al hacer que los empleados reconozcan la 

preocupación de sus líderes y tengan una visión para la organización. Este estudio 

se vincula con la presente investigación ya que se identificó el liderazgo como un 

factor del clima y desempeño. Ante todo el análisis de las dimensiones del 

desempeño se identificó que el desempeño en la Municipalidad Distrital de José 

Leonardo Ortíz; se encuentra en un nivel medio, evidenciando que existen 

deficiencias en el desempeño de los colaboradores. 

Soto e Inga (2019) acota que en el Perú, a través de los años el clima 

organizacional y el desempeño de los colaboradores, ha sido objeto de estudio, ya 

que el recurso humano es uno de los factores principales para el funcionamiento 

de una organización, estas deficiencias se ven reflejada en su mayoría en 

instituciones del sector público; en donde el ambiente laboral llega a ser caótico, 

existe una desorganización en cuanto a funciones y cargos, además de la falta de 

políticas y desconocimiento de la normativa; sin dejar de lado que el personal no se 

encuentra comprometido con su trabajo. Por ello se consideró pertinente aplicar el 

coeficiente de correlación de Spearman para medir el grado de relación entre las 

variables; se identificó una correlación positiva moderada entre las variables dado 

que el coeficiente de correlación obtenido fue 0,69; lo que evidencia que el 

desarrollo del clima organizacional tiene influencia en el desempeño de los 

funcionarios de la Municipalidad Distrital JLO. Estos resultados se encuentran 

relacionados con el estudio de Sexton (et al.,2019); que evidenció las deficiencias 

laborales de las instituciones públicas de Londres, en donde el clima organizacional 

o laboral no era el adecuado para que el personal desempeñe bien sus funciones, 

la carencia de políticas, la presión excesiva, ambiente físico inadecuado originaba 

un ambiente no apto, además el coeficiente rho de Spearman fue de 0,745. El autor 

refleja que un clima organizacional deficiente influye en el desempeño de los 

colaboradores; al igual que en la Municipalidad Distrital JLO. 
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VI. CONCLUSIONES  

1. Al analizar los resultados del clima organizacional se identificó que las 

dimensiones estructura, responsabilidad, cooperación, conflicto y 

recompensa se encontraron en un nivel medio porque las políticas 

procedimientos y actividades no se encuentran bien definidas; además a 

veces los colaboradores a veces toman iniciativas innovadoras para 

desarrollar sus actividades y están acordes con su salario. Las dimensiones 

desafíos, relaciones, estándares e identidad se encontraron en un nivel bajo 

porque casi nunca aceptan los desafíos para el desarrollo de sus funciones; 

así mismo se encuentran inmersos a altas exigencias. Todo ello ha 

permitido identificar que el clima organizacional se encuentra en un nivel 

bajo. 

 

2. Al analizar los resultados del desempeño de los funcionarios se identificó 

que las dimensiones competencias de tareas específicas, la comunicación 

oral y escrita, demostración del esfuerzo, desempeño en equipo, gestión y 

administración; y supervisión se encuentran en un nivel medio porque a 

veces cumplen eficientemente sus funciones; existen deficiencias en cuanto 

a la comunicación en todas sus formas; además existen deficiencias en el 

seguimiento de las actividades. Las dimensiones competencias de tareas 

no específicas y disciplina personal se encuentran en un nivel bajo porque 

consideran que realizan varias actividades ajenas a su cargo y no muestra 

conductas y comportamientos positivos. Todo ello ha permitido identificar 

que el desempeño de los funcionarios se encuentra en un nivel medio. 

 

3. Al identificarse que el clima organizacional se encuentra en un nivel bajo y 

el desempeño de los funcionarios se encontró un nivel medio con 

descendencia a nivel bajo; se aplicó el coeficiente correlación Spearman 

que determinó que la relación que existe entre las variables es positiva 

moderada; dado que el rho de Spearman es de 0,69; evidenciando que el 

clima organizacional tiene influencia moderada en el desempeño de los 

funcionarios de la Municipalidad Distrital José Leonardo Ortiz. 
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VII. RECOMENDACIONES

1. A las autoridades de la Municipalidad Distrital José Leonardo Ortiz definir la

estructura organizacional de la institución en donde tanto los puestos como

sus actividades se encuentren definidas adecuadamente; este organigrama

funcional debe darse a conocer a los demás colaboradores junto con las

políticas que se deben rediseñar enfocadas en la cooperación y mejora del

ambiente laboral; cabe destacar que se requiere del desarrollo de un plan

que fomente la identidad institucional en los colaboradores ya que es un

factor clave para generar compromiso en los mismo.

2. A las autoridades de la Municipalidad Distrital José Leonardo Ortiz, resolver

los conflictos de manera estratégica; así mismo establecer procedimientos

de contingencia ante cualquier conflicto o discrepancia que se genere; dar

reconocimiento a los colaboradores por sus logros obtenidos tales como

reconocimiento al colaborador del mes, incentivos, entre otros; así mismo

mejorar el sistema de supervisión con la finalidad de que los colaboradores

no se sientan presionados ante las circunstancias.

3. A las autoridades de la Municipalidad Distrital José Leonardo Ortiz

desarrollar un programa en donde se exploten las habilidades y

capacidades de los colaboradores; junto con la reorganización de la

estructura y las políticas; el clima organizacional mejorará por ende se

generará un mayor desempeño en los colaboradores, donde sin lugar a

duda generan múltiples ventajas a la institución como mayor compromiso

de los colaboradores, disminución de conflictos, comunicación asertiva,

mejor organización, brindar un mejor trato a los usuarios, saber como actuar

ante distintos escenarios.
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ANEXOS 

Anexo 1 

Tabla 21. Matriz de operacionalización de variables 

Variables  Definición conceptual  Definición operacional  Dimensiones Indicadores 
Escala de 
medida 

Clima 
Organizacional 

El clima organizacional 
es la percepción que 
tiene cada colaborador 
y directivos de la 
organización a la que 
pertenecen, y éste 
incide directamente en 
el desempeño de la 
organización, así 
mismo menciona a las 
emociones y 
motivaciones como 
factores del clima 
organizacional.   

La variable independiente 
clima laboral, será 
analizado por medio de 
sus dimensiones; 
estructura, 
responsabilidad, desafíos, 
recompensas, conflicto, 
etc.  

Estructura 
Procedimientos 

Ordinal- 
según la 
escala de 
Likert 5  

Jerarquías 

Responsabilidad 
Autonomía  

Esfuerzo  

Recompensa 

Salarios 

Incentivos 

Reconocimientos 

Desafíos 
Control  

Competitividad 

Relaciones 
Interpersonal  

Afectividad 

Cooperación 
Trabajo en equipo 

Apoyo mutuo 

Estándares 
Exigencias 

Rendimiento  

Conflicto 
Actitudes  

Soluciones  

Identidad Pertenencia  

Funciones directas 



 

Desempeño 
laboral  

El desempeño 
laboral es el 
rendimiento que un 
trabajador refleja al 
momento de realizar 
las actividades que le 
corresponden. De esta 
manera, se considera si 
la persona es apta o no 
para el puesto 
asignado. 

El desempeño laboral 
será analizado por medio 
de sus dimensiones e 
indicadores; competencia 
de tareas específicas, 
competencia de tareas no 
específicas, comunicación 
oral y escrita, 
demostración del 
esfuerzo, disciplina 
personal, etc.  

Competencia de 
tareas especificas 

Capacitaciones 

Ordinal- 
según la 
escala de 
Likert 5  

Competencia de 
tareas no 

especificas 
Funciones indirectas 

Comunicación 
oral y escrita 

Habilidad  

Medios  

Demostración del 
esfuerzo 

Voluntad de trabajo 

Destrezas 

Disciplina 
personal 

Conductas  

Desempeño en 
equipo 

Trabajo en equipo 

colaboración 

Gestión y 
administración 

Seguimiento  

Toma de decisiones 

Supervisión Liderazgo  
Fuente: elaboración propia 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

Anexo 2 

Tabla 22. Matriz de consistencia 

Formulación del 
problema 

Objetivos de la 
investigación  

Hipótesis  Variables  
Población y 

muestra 
Enfoque/nivel/ 

diseño 
Técnica/ 

Instrumento  

¿Qué relación 
existe entre el clima 
organizacional y el 
desempeño de los 
funcionarios de la 
Municipalidad 
Distrital José 
Leonardo Ortiz? 

Objetivo general 

H1. Si existe 
relación entre 
el clima 
organizacional 
y el 
desempeño 
de los 
funcionarios 
de la  
Municipalidad 
Distrital de 
José 
Leonardo 
Ortiz. 

 
 
 

V.1 Clima 
Organizacional 

Unidad de 
análisis: 

Municipalidad 
Distrital de 

José 
Leonardo 

Ortiz. 
 

Población: 
Todos los 

colaboradores 
de la 

Municipalidad 
Distrital de 

José 
Leonardo 

Ortiz. 
 

Muestra: Se 
trabajará con 

toda la 
población  

Enfoque: 
Cuantitativo  

 
  Diseño: 

No 
experimental 
Transversal 

 
Nivel: 

Correlacional 

Técnica: 
Encuesta  

 
Instrumento: 
Cuestionario  

 
 

Determinar la relación del 
clima organizacional en el 
desempeño de los 
funcionarios de la 
Municipalidad Distrital de 
José Leonardo Ortiz. 

Objetivos específicos  

a. Conocer el clima 
organizacional en la 
Municipalidad Distrital de 
José Leonardo Ortiz. 
 

b. Evaluar el desempeño 
de los funcionarios de la 
Municipalidad Distrital de 
José Leonardo Ortiz. 

 

c. Medir la relación 
existente entre el clima 
organizacional y el 
desempeño de los 
funcionarios de la 
Municipalidad Distrital de 
José Leonardo Ortiz. 

V.2 
Desempeño  

Fuente: elaboración propia 



 

Anexo 3: Instrumento de recolección de datos 

Cuestionario N°1 

Estimado colaborador, reciba usted un cordial saludo, se le agradece de antemano por 

participar de esta encuesta que fue desarrollada con el objetivo de conocer el clima 

organizacional en la Municipalidad Distrital de José Leonardo Ortiz. 

Donde: 

S = Siempre 

CS = Casi siempre 

AV = A veces 

CN = Casi nunca 

N = Nunca 

N.º ITEMS/ CLIMA ORGANIZACIONAL 
S 

 (5) 
CS 
(4) 

AV 
(3) 

CN 
(2) 

N 
(1) 

1 
¿Tiene conocimiento de los procedimientos 
definidos para la ejecución de sus funciones?            

2 
¿Tiene conocimiento de las políticas de la 
organización?      

3 ¿Las actividades se encuentran lógicamente 
estructuras según niveles de la organización?           

4 ¿Realiza actividades relacionadas a su puesto de 
trabajo tomando iniciativas innovadoras?           

5 ¿Realiza esfuerzo extra para la ejecución de sus 
funciones o apoyo en otras áreas?           

6 ¿Considera que su salario se encuentra acorde a 
las funciones que realiza?            

7 ¿Considera que existen compañeros que tienen 
salarios con falta de coherencia a sus funciones?           

8 
¿La entidad brinda incentivos económicos, 
sociales, relajos, etc. para el incremento de su nivel 
de desempeño?           

9 
¿Considera que la entidad reconoce y valora la 
forma en como cumple con sus funciones u 
objetivos?           

10 
¿Considera que la entidad permite que los 
colaboradores tomen y acepten desafíos para su 
crecimiento profesional?            

11 ¿Considera que existe una competitividad sana 
entre sus compañeros de trabajo?            



 

12 ¿Considera que se esfuerza con la finalidad de 
sobre salir entre sus compañeros?           

13 ¿Reconoce que se relaciona efectivamente con sus 
compañeros de trabajo?            

14 ¿Reconoce que existe un clima amistoso entre 
todos los compañeros de trabajo?            

15 ¿Reconoce que la relación entre sus superiores y 
compañeros es afectiva?            

16 ¿Reconoce que sus compañeros se encuentran 
dispuestos a trabajar en equipo?            

17 ¿Reconoce que cuando trabaja en equipo el logro 
del objetivo es más efectivo?           

18 
¿Reconoce que brinda y recepciona un apoyo 
mutuo con sus compañeros?            

19 
¿Considera que sus compañeros siempre 
cooperan con las actividades que desempeña?      

20 
¿Reconoce que las exigencias de parte de sus 
superiores se encuentran acorde a las funciones 
que alberga su puesto de trabajo?            

21 ¿Reconoce que existe un buen nivel de rendimiento 
entre sus compañeros de trabajo?           

22 
¿Reconoce que frente a contingencias que se 
presentan sus superiores adoptan actitudes 
gerenciales y estrategas?           

23 ¿Reconoce que frente a escenarios negativos o 
conflictos proponen soluciones efectivas?           

24 

¿Reconoce que se siente orgullosa de pertenecer 
a la entidad donde labora, y se animaría a 
recomendar a un amigo o conocido a postular 
laboralmente?           

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

Cuestionario N°2 

Estimado colaborador, reciba usted un cordial saludo, se le agradece de antemano por 

participar de esta encuesta que fue desarrollada con el objetivo de evaluar el desempeño 

de los funcionarios de la Municipalidad Distrital de José Leonardo Ortiz. 

Donde: 

S = Siempre 

CS = Casi siempre 

AV = A veces 

CN = Casi nunca 

N = Nunca 

N.º ITEMS/ DESEMPEÑO 
S 

(5) 
CS 
(4) 

AV 
(3) 

CN 
(2) 

N 
(1) 

1 ¿Reconoce que logra cumplir con eficiencia sus 
funciones directas en su puesto de trabajo?            

2 ¿Reconoce que sus compañeros cumplen efectivamente 
con sus obligaciones directas a sus puestos de trabajo?           

3 ¿Reconoce que se siente capacitada para cumplir y 
ejecutar con sus actividades directas a su puesto?            

4 ¿Reconoce que la entidad les brinda capacitaciones que 
permita mejorar el nivel de su desempeño?           

5 ¿Reconoce que realiza actividades indirectas o poco 
relacionadas a su puesto de trabajo?            

6 
¿Reconoce que siente incomodidad realizar funciones 
que no se encuentran directamente relacionados a su 
puesto?            

7 
¿Reconoce que cuenta con habilidades de 
comunicación, para expresar sus opiniones a sus 
superiores y compañeros?            

8 ¿Reconoce que existe una comunicación efectiva en 
toda la organización?           

9 
¿Reconoce que existen medios formales de 
comunicación para transmitir mensajes de trabajo en la 
entidad?            

10 ¿Reconoce que utiliza medio de comunicaciones 
informales para comunicarse con sus compañeros?           

11 ¿Reconoce que ha demostrado esfuerzo en cumplir con 
los compromisos asumidos?            



 

12 ¿Reconoce que sus compañeros de trabajo tienen la 
voluntad de trabajar con efectividad?           

13 
¿Reconoce contar con destrezas para realizar esfuerzos 
y contribuya al cumplimiento de los objetivos de la 
entidad?           

14 ¿Reconoce que muestra comportamientos y conductas 
positivas durante la ejecución de sus funciones?            

15 ¿Reconoce que sus superiores y compañeros mantienen 
conductas positivas y respetuosas?           

16 
¿Reconoce que es mejor trabajar en equipo que 
independiente?            

17  ¿Reconoce que existe un ambiente de trabajo en equipo 
en la entidad?           

18 
¿Reconoce que usted y sus compañeros de trabajo 
colaboran y cooperan en la ejecución de sus 
actividades?           

19 ¿Reconoce que realiza seguimientos a las actividades 
que tiene por ejecutar en su puesto de trabajo?            

20 ¿Reconoce que cuenta con la capacidad de tomar 
decisiones asertivas en su puesto de trabajo?            

21 
¿Reconoce que tiene la libertad de tomar decisiones 
prudentes para la mejora de su cumplimiento de 
actividades?           

22 
¿Reconoce que sus superiores toman la posición de 
líderes frente a ustedes? 
¿Reconoce que cuenta con la habilidad de ser un líder           

23  más en la entidad?      

24 ¿Reconoce que cuenta con la habilidad de ser un líder 
más en la entidad?           

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

Anexo 4: Confiabilidad  

Figura 1. Alfa de Cronbach del cuestionario del clima organizacional 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 2. Alfa de Cronbach del cuestionario del desempeño 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

Anexo 5: Muestreo probabilístico intencional 

 

Criterio de inclusión: 

 Colaboradores que trabajan de manera presencial en la Municipalidad. 

 Colaboradores que tienen más de 3 años laborando en la Municipalidad. 

 

Criterios de exclusión: 

 Colaboradores que no trabajan de manera presencial en la Municipalidad. 

 Colaboradores que no tienen más de 3 años laborando en la Municipalidad. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

Anexo 6: Solicitud de autorización  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

Anexo 7: Carta de aceptación 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

Anexo 8: Figuras de los resultados 

RESULTADOS – FIGURAS 

Objetivo específico 01: Conocer el clima organizacional en la Municipalidad Distrital de José 

Leonardo Ortíz. 

Figura 3. Dimensión estructura. 

Nota: La figura fue obtenida del procesamiento de los datos en el programa SPSS obtenidos en la 
encuesta N°1 aplicada a los colaboradores de la Municipalidad. 

 

Figura 4. Dimensión responsabilidad. 

Nota: La figura fue obtenida del procesamiento de los datos en el programa SPSS obtenidos en la encuesta 
N°1 aplicada a los colaboradores de la Municipalidad. 



 

Figura 5. Dimensión recompensa. 

Nota: La figura fue obtenida del procesamiento de los datos en el programa SPSS obtenidos en la encuesta 
N°1 aplicada a los colaboradores de la Municipalidad. 
 

Figura 6. Dimensión desafíos. 

Nota: La figura fue obtenida del procesamiento de los datos en el programa SPSS obtenidos en la encuesta 
N°1 aplicada a los colaboradores de la Municipalidad. 

 

 



 

Figura 7. Dimensión relaciones. 

Nota: La figura fue obtenida del procesamiento de los datos en el programa SPSS obtenidos en la encuesta 
N°1 aplicada a los colaboradores de la Municipalidad. 

 

Figura 8. Dimensión cooperación. 

Nota: La figura fue obtenida del procesamiento de los datos en el programa SPSS obtenidos en la encuesta 
N°1 aplicada a los colaboradores de la Municipalidad. 

 

 

 

 



 

Figura 9. Dimensión estándares. 

Nota: La figura fue obtenida del procesamiento de los datos en el programa SPSS obtenidos en la encuesta 
N°1 aplicada a los colaboradores de la Municipalidad. 
 

Figura 10. Dimensión conflicto. 

Nota: La figura fue obtenida del procesamiento de los datos en el programa SPSS obtenidos en la encuesta 

N°1 aplicada a los colaboradores de la Municipalidad 



 

Figura 11.  Dimensión identidad. 

Nota: La figura fue obtenida del procesamiento de los datos en el programa SPSS obtenidos en la encuesta 
N°1 aplicada a los colaboradores de la Municipalidad. 
 

Figura 12. Variable Clima organizacional 

Nota: La figura fue obtenida del procesamiento de los datos en el programa SPSS obtenidos en la encuesta 
N°1 aplicada a los colaboradores de la Municipalidad. 

 

 



 

Objetivo específico 02: Evaluar el desempeño de los funcionarios de la Municipalidad 

Distrital de José Leonardo Ortíz. 

Figura 13. Dimensión competencias de tareas específicas 

Nota: La figura fue obtenida del procesamiento de los datos en el programa SPSS obtenidos en la encuesta 
N°2 aplicada a los colaboradores de la Municipalidad. 

Figura 14. Dimensión competencias de tareas no específicas. 

Nota: La figura fue obtenida del procesamiento de los datos en el programa SPSS obtenidos en la encuesta 
N°2 aplicada a los colaboradores de la Municipalidad. 



 

Figura 15. Dimensión comunicación oral y escrita. 

Nota: La figura fue obtenida del procesamiento de los datos en el programa SPSS obtenidos en la encuesta 
N°2 aplicada a los colaboradores de la Municipalidad. 
 

Figura 16. Dimensión demostración del esfuerzo. 

Nota: La figura fue obtenida del procesamiento de los datos en el programa SPSS obtenidos en la encuesta 
N°2 aplicada a los colaboradores de la Municipalidad. 

 



 

Figura 17. Dimensión disciplina personal. 

Nota: La figura fue obtenida del procesamiento de los datos en el programa SPSS obtenidos en la encuesta 
N°2 aplicada a los colaboradores de la Municipalidad. 
 

Figura 18. Dimensión desempeño en equipo. 

Nota: La figura fue obtenida del procesamiento de los datos en el programa SPSS obtenidos en la encuesta 
N°2 aplicada a los colaboradores de la Municipalidad. 



 

Figura 19. Dimensión gestión y administración. 

 

Nota: La figura fue obtenida del procesamiento de los datos en el programa SPSS obtenidos en la encuesta 
N°2 aplicada a los colaboradores de la Municipalidad. 
 

Figura 20. Dimensión supervisión 

Nota: La figura fue obtenida del procesamiento de los datos en el programa SPSS obtenidos en la encuesta 
N°2 aplicada a los colaboradores de la Municipalidad. 

 



 

Figura 21. Variable desempeño 

Nota: La figura fue obtenida del procesamiento de los datos en el programa SPSS obtenidos en la encuesta 
N°2 aplicada a los colaboradores de la Municipalidad. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

Anexo 9: Validaciones 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 



 

 

 



 
 

Anexo 10: Fotografías durante la aplicación de las encuestas 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

Anexo 11: Consentimiento informado 

Consentimiento informado 

Yo,  

DECLARO: 

Haber sido informado de manera clara, precisa y suficiente sobre los fines y objetivos 

que busca la presente investigación: Clima organizacional y desempeño de los 

funcionarios de la Municipalidad Distrital de José Leonardo Ortiz, así como en qué 

consiste mi participación. 

Estos datos que yo otorgue serán tratados y custodiados con respecto a mi intimidad, 

manteniendo el anonimato de la información y la protección de datos desde los principios 

éticos de la investigación científica. Sobre estos datos me asisten los derechos de 

acceso, rectificación o cancelación que podré ejercitar mediante solicitud ante el 

investigador responsable. Al término de la investigación, seré informado de los 

resultados que se obtengan. 

Por lo expuesto otorgo MI CONSENTIMIENTO para que se realice la encuesta que 

permita contribuir con los objetivos planteados en la investigación  

Objetivo General: 

Determinar la relación del clima organizacional en el desempeño de los funcionarios de 

la Municipalidad Distrital de José Leonardo Ortiz. 

Objetivos Específicos: 

 Conocer el clima organizacional en la Municipalidad Distrital de José Leonardo 

Ortiz. 

 Evaluar el desempeño de los funcionarios de la Municipalidad Distrital de José 

Leonardo Ortiz. 

 Medir la relación existente entre el clima organizacional y el desempeño de los 

funcionarios de la Municipalidad Distrital de José Leonardo Ortiz. 

Chiclayo 14 de octubre del 2021 

_________________ 

Firma. 




