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La presente investigación titulada, Clima organización y el desempeño laboral de 

los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Cocachacra, Arequipa 2022, 

presentó como objetivo determinar la relación entre el clima organizacional y el 

desempeño laboral de los trabajadores de la municipalidad distrital de Cocachacra, 

Arequipa 2022. La  metodología de investigación fue de tipo  aplicada, con un 

enfoque cuantitativo, un nivel  correlacional y un  diseño no experimental de corte 

transversal. La técnica de recolección fue la encuesta y   como  instrumento el  

cuestionario conformado por 24 preguntas aplicadas a la muestra de 48 

trabajadores de la municipalidad distrital de Cocachacra, la información obtenida 

fue transferida y procesada en el programa estadístico SPSS 26.0 donde se calculó 

el coeficiente de correlación de Rho de Spearman los resultados mostraron una 

correlación de Rho=0,835 llegando a la conclusión  que el clima organizacional 

incide en manera significativa en el desempeño laboral, por lo tanto  al tener un 

agradable clima organizacional  permitirá lograr un adecuado desempeño para el 

bien de sus trabajadores y su organización. 

 

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

 

 

The present investigation entitled, Organizational climate and work performance of 

the workers of the District Municipality of Cocachacra, Arequipa 2022, presented as 

an objective to determine the relationship between the organizational climate and 

the work performance of the workers of the district municipality of Cocachacra, 

Arequipa 2022 The research methodology was applied, with a quantitative 

approach, a correlational level and a non-experimental cross-sectional design. The 

collection technique was the survey and as an instrument the questionnaire made 

up of 24 questions applied to the sample of 48 workers from the municipality of 

Cocachacra, the information obtained was transferred and processed in the 

statistical program SPSS 26.0 where the correlation coefficient of Spearman's Rho 

where the results showed a correlation of Rho = 0.835, concluding that the 

organizational climate has a significant impact on job performance, therefore, 

having a pleasant organizational climate will allow achieving adequate performance 

for the good of your workers and your organization. 

 

Keywords: Organizational climate, job performance, research.
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El presente trabajo titulado “Clima organización y el desempeño laboral de los 

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Cocachacra, Arequipa 2022”, fue 

realizado con el fin de analizar el entorno laboral, viéndose evidenciado en el 

rendimiento de sus funciones. Se pretende demostrar la existencia de la relación 

entre  clima organizacional y desempeño laboral y de esta manera demostrar que 

un trabajador motivado y en un ambiente laboral agradable logran una buena 

productividad laboral para el bienestar  del distrito de  Cocachacra.  

En toda organización ya sea pública o privada tiene un régimen de jerarquía, 

lo que conlleva a que el colaborador se rija a las órdenes de sus superiores, por tal 

motivo los jefes deben tener una postura de liderazgo, la facultad de poder 

predominar en el comportamiento de los colaboradores y a la vez asistir al personal 

en las dificultades que pueda tener en el desarrollo de sus funciones. 

Las organizaciones públicas como las municipalidades no se encuentran 

ajenas al impacto que tiene el ambiente organizacional, ya que estos son percibidos 

por el personal afectando su desempeño,  actitudes, comportamientos y conductas 

que son necesarias para la convivencia en el trabajo, afectando el servicio brindado 

para la población, las municipalidades son parte fundamental para el beneficio, 

crecimiento  y  los interés de la población. 

En la actualidad, toda organización debe contar con un ambiente agradable 

que permita la identificación con la misma, para lograr  las metas que se propone 

la organización. Las organizaciones vienen a ser la unión entre la estructura, los 

procesos y el comportamiento de los empleados; cuyos elementos están 

relacionados constantemente. Por tal motivo, a través de la investigación se busca 

recaudar información sobre el interés de identidad y las actitudes de trabajar bajo 

presión, hecho que afecta su bienestar emocional y comportamiento, siendo 

repercutido en los resultados de su área de trabajo y su desempeño laboral.  

Dicha investigación surge por la preocupación del servicio brindado a la 

población del distrito, en cuanto al tiempo y calidad de amabilidad que se ofrece, 

asimismo sabemos que el personal debe estar capacitado ante cualquier problema 

que surge de manera espontánea, por tal razón sabemos que los incentivos 

I. INTRODUCCIÓN 
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ofrecidos mediante las capacitaciones y talleres del personal, permitirá un alto 

grado de desarrollo profesional, permitiendo a la Municipalidad dar soluciones a los 

situaciones que se presentan de manera cotidiana. 

 A través del entorno organizacional y el desempeño laboral, según los 

autores, podemos reflejar un alto grado de similitud o relación, por consiguiente, las 

organizaciones del futuro deben de implementar actividades que incentiven al 

personal, sabemos que la comunicación realizada entre un grupo de personas, 

desarrolla eficientemente las funciones del empleador. 

          Clima organizacional se percibe por  la percepción de los empleados, lo que 

permite estudiar los comportamientos individuales y colectivos; expresados en 

diferentes situaciones del entorno laboral, asimismo tiene un  efecto sobre la 

rentabilidad, productividad e innovación. 

El entorno organizacional puede afectar el comportamiento de los individuos 

que realizan en su trabajo; una organización que identifica claramente que los 

empleados son el clave del desarrollo sustentable  de la empresa, impulsara el 

idóneo  rendimiento  de sus labores generando satisfacción, lealtad y fidelidad a la 

empresa (Chiavenato, 2017). 

El clima organizacional es un entorno donde se realiza el trabajo diario que 

afecta la productividad y la satisfacción laboral. Está muy relacionado con dirigir o 

administrar una organización en términos de gestión, influyendo así en el 

comportamiento de cada miembro de la organización (Rodríguez, 2018). 

          Según Chernyak-Hai & Tziner (2016), indica que las percepciones negativas 

del entorno organizacional  se  reflejan en la satisfacción, de igual manera nos 

indica que la tensión en el trabajo y familia produce menor percepciones de apoyo 

organizacional, concluyendo que el clima organizacional está relacionado o 

asociado con los conflictos, equilibrio y  experiencia influidos en el trabajo y familia 

de los trabajadores.  

            Actualmente se busca un entorno organizacional que permita a los 

empleados participar activamente; por ende, está orientada a involucrar a las 

personas de la organización en sus metas y lograr resultados satisfactorios para 

esta. Por lo tanto, se debe asegurar un ambiente de trabajo saludable y un buen 

clima organizacional a través de desafíos y la consecución de resultados positivos 

(Souza et al, 2015). 
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Siendo el clima laboral la impresión otorgada por los trabajadores, por 

consiguiente, las organizaciones buscan fomentar un adecuado clima, permitiendo 

generar un compromiso y satisfacción en los empleados, asimismo sabemos la 

influencia que desempeña un jefe, ya que permitirá desarrollar las capacidades del 

personal, a través de la confianza. 

El desempeño laboral como la acción humana está dirigida intencionalmente 

hacia la obtención de un resultado, con un propósito de buscar el rendimiento 

laboral, permitiendo facilitar o entorpecer los comportamiento y resultado de la 

organización (Peña y Duran, 2015). 

      Castro (2020), indica que los estados de ánimos, creencias, comportamiento, 

conductas y compromiso de los trabajadores, influye directamente en un clima 

organizacional, siendo percibidas por las condiciones laborales o ambientales, 

comunicación y  liderazgo. 

Por consiguiente, se planteó como el problema de investigación: ¿Cuál es la  

relación entre el clima organizacional y el desempeño laboral de los trabajadores 

de la Municipalidad Distrital de  Cocachacra, Arequipa  2022? 

Se justifica esta investigación con bases teóricas de las variables y así 

comprobar si ambas se relacionan; de esta manera tomar decisiones del tema 

planteado. En la justificación práctica, esta investigación contribuirá a mejorar el 

desempeño organizacional, permitiendo el desarrollo personal y profesional. La 

investigación  pretende contribuir a los estudios que se realizan a nivel 

internacional, nacional y local, respecto a  la importancia del clima organizacional 

en las municipalidades, siendo este un elemento esencial para mejorar la 

comunicación, motivación y condiciones ambientales. El presente trabajo tiene una 

utilidad metodológica, ya que podrán realizar futuras investigaciones con métodos 

de estudios similares; este estudio permitió aplicar  estrategias para comprender 

mejor  el impacto  del ambiente de trabajo en el desempeño (Fernández, 2020). 

Los beneficiarios del proyecto de investigación serán las autoridades de la 

Municipalidad Distrital de Cocachacra, contando con dicha información sobre la 

importancia y relación de ambas variables de investigación, donde podrán  tomar 

medidas o acciones necesarias para que sus trabajadores pueden desarrollar su 

trabajo de manera eficiente. 
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    Se planteó como objetivo general: Determinar la relación entre el clima 

organizacional y el desempeño laboral de los trabajadores de la Municipalidad 

Distrital de Cocachacra, Arequipa 2022; así mismo se desarrolló objetivos 

específicos: Determinar la  relación entre la comunicación y el desempeño laboral  

de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Cocachacra, Arequipa 2022; 

determinar la relación entre la motivación y el desempeño laboral  de los 

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Cocachacra, Arequipa 2022; 

determinar la relación entre las condiciones ambientales  y el desempeño laboral 

de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Cocachacra, Arequipa  2022. 

En tal sentido las hipótesis que guiaron el presente trabajo es la hipótesis 

(H1): Existe relación entre clima organizacional y desempeño laboral de los 

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Cocachacra, Arequipa 2022 y (H0): No 

existe relación entre el clima organizacional y desempeño laboral de los 

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Cocachacra, Arequipa  2022. Mientras 

las hipótesis específicas son: Existe relación entre la comunicación y el desempeño 

laboral  de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Cocachacra, Arequipa 

2022; existe relación entre la motivación y el desempeño laboral  de los 

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Cocachacra, Arequipa 2022; existe 

relación entre las condiciones ambientales y el desempeño laboral de los 

trabajadores de la Municipalidad Distrital de  Cocachacra, Arequipa  2022. 
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Se consideró en el presente, los siguientes antecedentes. 

En cuanto a los antecedentes a nivel internacional, según Santamaría 

(2020), realizó una investigación sobre clima organizacional y desempeño laboral 

de Datapro ubicado en Ecuador. Presentó un enfoque de investigación mixto tanto 

cuantitativo como cualitativo, diseño no experimental, correlacional, aplicando una 

encuesta y a su vez  realizó una entrevista para validar los resultados del 

cuestionario, no se consideró el establecimiento de una muestra se trabajó con toda 

la población que fueron 106 trabajadores. Se determinó que las dimensión 

(comunicación, toma de decisiones, reconocimiento) del clima organizacional 

generan un impacto en el desempeño; se recomendó precisar las 

responsabilidades de acuerdo al puesto de trabajo de cada empleado, en cuanto a 

la comunicación realizar actividades participativas entre todos los trabajadores de 

la empresa, de igual manera realizar un sistema de reconocimiento siendo este un  

factor motivante para los trabajadores. 

         Así mismo López (2021), con su título de investigación respecto a el clima 

organización y desempeño laboral: metodológica propuesta para la Universidad 

Politécnica Salesiana Sede Guayaquil, Ecuador se analiza la influencia que existe 

en ambas variables, por tal motivo el autor realiza un nivel de investigación en su 

trabajo, permitiendo la descripción del vínculo o relación que existe entre las 

variables, se utilizó el método deductivo, ya que se aplicó la lógica en esta 

investigación, dirigida de manera general a lo particular, su diseño fue no 

experimental, tipo transversal, debido a que las dos variables no se emplea de 

manera intencional, ya que a través de las encuestas se logró analizar la influencia 

entre ambas variables, buscando analizar de manera dependiente cada variable. 

Se realizó una muestra a una población desarrollada por 26 trabajadores, logrando 

como conclusión que si existe una influencia entre las dos variables, permitiendo 

implementar técnicas que buscan satisfacer el ambiente laboral de los trabajadores, 

desarrollando un desempeño laboral con altas expectativas para la organización, 

ya que mostrara el compromiso e identificación de los trabajadores  viéndose 

reflejado en las metas cumplidas, por consiguiente debemos tener presente que el 

clima laboral que se ofrezca al personal, permitirá a los trabajadores identificarse y 

II. MARCO TEÓRICO 
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sentirse parte importante, siendo el motivo que  a través de actividades podemos 

ver reflejado el rendimiento del personal. 

 

En antecedentes nacionales tenemos a Pecho (2019), presentó su tesis 

sobre como el clima laboral incide en el desempeño laboral en la municipalidad 

provincial de La Libertad. Realizó una investigación no experimental,  descriptivo-

correlacional, conformada por 119 trabajadores como muestra, de una población 

de 170 trabajadores, siendo el instrumento de investigación la encuesta mediante 

la aplicación de un cuestionario. Los resultados evidenciaron una correlación 

moderada; se debe a la falta de liderazgo, motivación y comunicación interpersonal, 

dentro de la municipalidad. Por consiguiente el autor recomendó brindar 

capacitación a los jefes de cada área sobre  temas de liderazgo y motivación  para 

impulsar las habilidades de todos los trabajadores, en cuanto a la comunicación  

interpersonal poner en práctica un programa de refuerzo para jefes y todo el 

personal y así obtener un mejor desempeño y  fidelización a la municipalidad. 

 

Así mismo  Reyes (2019), título del proyecto: Clima organizacional y 

desempeño laboral de los colaboradores de la ciudad del Distrito de Churkamba – 

2019. Fue un enfoque cuantitativo, correlación, diseño transversal y estudio no 

experimental. Para su desarrollo se consideró como población a 77 empleados 

administrativos del distrito de Churkamba y una muestra representativa de 64 

trabajadores, se utilizaron muestras aleatorias simples. Se obtuvo un  coeficiente  

de Pearson de 0.447, con una significancia  0,000 siendo inferior a 0,05, indicando  

que  con una mejor conciencia del entorno organizacional, los trabajadores se 

desempeñarán mejor en el trabajo. De igual forma, al 95% de nivel de confianza, 

existe evidencia empírica suficiente para rechazar la H0, por lo que se acepta la 

hipótesis alternativa. 

 

En antecedentes locales tenemos a Rosales y Fernández (2017), enfocaron 

su estudio del CO y desempeño laboral de los trabajadores de operaciones 

Sedapar ubicado en la ciudad de Arequipa, se utilizó un enfoque mixto tipo 

descriptivo relacional, el instrumento utilizado fue una encuesta y entrevista  que se 

aplicó a 73 operarios; teniendo como resultado que debido a las condiciones físicas 
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de la empresa a los colaboradores se les dificulta el desarrollo de su labores se le 

recomendó adecuar su espacio para desempeñar su funciones, los investigadores 

recomiendan realizar un programa de reconocimiento mediante memorándum de 

agradecimiento o felicitaciones para los colaboradores por su buen desempeño, se 

recomendó también que los gerentes demuestren esa identidad con la empresa 

como los operarios tienen al evidenciar un compromiso laboral hacia la empresa. 

 

De acuerdo con Sánchez (2018), cuya tesis se titula el Clima organizacional 

y su relación con el desempeño de los trabajadores del Centro Juvenil Alfonso 

Ugarte de Arequipa, en el año 2018, fue una investigación cuantitativa, no 

experimental y transversal, siendo 54 trabajadores en investigación, teniendo como 

conclusión que mediante la aplicación de las encuestas, se obtuvo como resultado 

que las dimensiones, ambiente social, físico, valores y actitudes , influyen 

negativamente en un clima organizacional agradable por lo que da por resultado 

una influencia negativa en la realización de las funciones de los trabajadores.  

 

Para esta investigación se ha considerado como sustento teorías de distintos 

autores estos nos permiten comprender, entender y dar una definición a las 

variables de estudio, considerando como primera variable el clima organizacional 

para los diferentes autores. Según, Riveros y Grimaldo (2017) argumentan que el 

clima laboral son las cualidades del entorno percibidas por los empelados 

afectando  la conducta  y motivación de los individuos; destacan que el clima está 

conformado por los siguientes aspectos: Estructura, actividades en un entorno de 

trabajo libre sin presiones y control; Responsabilidad, capacidad de toma de 

decisiones según  la situación que se presenta sin la necesidad de la supervisión 

de un jefe; Recompensa,  retribución o remuneración por la prestación del trabajo 

brindado a la organización; Desafío, situaciones generadas por la organización 

para lograr los objetivos; Relaciones, interacciones entre compañeros de trabajo, 

jefes y empleados pueden ser positivas o negativas depende de los esfuerzos de 

los individuos para  generar un ambiente agradable de trabajo; Cooperaciones, 

participación de los individuos de la empresa, permitiendo fomentar la ayuda, 

realizando un trabajo en equipo; Estándares, instrumento que permite medir los 

procedimientos  y reconocer donde se puede mejorar y lograr procesos más 
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eficientes; Conflictos, discrepancias de ideas entre los miembros de la organización 

cuyo objetivo es el bien común de la organización; Identidad, vínculo desarrollado 

por parte del empleado hacia la organización. 

 

Según, Chiavenato (2017) el clima organizacional es el entorno ambiental 

interno que se desarrolla entre los integrantes de la empresa, orientado a satisfacer 

las necesidades mediante actividades de motivación o estímulo al personal, con el 

objetivo de obtener un ambiente laboral favorable. Resalta que el clima está 

conformado por los siguientes aspectos: la capacitación, es el lgro de 

conocimientos para el desarrollo de competencias y habilidades de los 

trabajadores, asimismo el invertir en una capacitación al personal, no es gasto, sino 

debe verse como una inversión compensatoria para la empresa, siendo un personal 

clave para la institución;  aspecto Higiene Laboral, es el conjunto de procedimiento 

y normas de la empresa que permitirá poner a recaudo el bienestar mental, físico y 

social del trabajador; aspecto Condiciones de tiempo, está relacionado con 

vacaciones, horas extras y el horario de la jornada del empleador.  

Se considera como primera dimensión la comunicación, Chiavenato (2017) 

es un proceso de transmisión reciproco entre trabajadores, permitiendo compartir 

los siguientes indicadores: información, conocimientos e  ideas. 

La segunda dimensión la motivación, Robbins y Judge (2017) son los 

procesos que influyen en la persistencia, dirección e intensidad del esfuerzo y 

dedicación de los trabajadores para el cumplimiento de sus objetivos, a través de 

los siguientes indicadores como de la remuneración, reconocimiento y  

capacitaciones. 

Como respecto a la tercera dimensión condiciones ambientales,  Chiavenato 

(2017) es el ambiente físico otorgado por la empresa para realización de sus 

funciones se presenta a través de los siguientes indicadores: ruidos, temperatura y 

espacio.  

 

Para Robbins y Judge (2017) definen al clima organizacional como un  

ambiente laboral agradable, desarrolla una identificación con los trabajadores, 

mostrando un compromiso, optimismo, esperanza y la residencia, frente a los 

sucesos al momento de realizar sus funciones, con el objetivo de aprovechar las 
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fortalezas e ideas, generando una satisfacción laboral, por consiguiente se detectó 

los siguientes factores: Compromiso Organizacional, busca generar un apego 

emocional, permitiendo generar una identificación en cuanto a su misión, visión, 

valores y metas, permitiendo un vínculo y apego con la organización; Emociones y 

estados de ánimos: nos indica los autores que está estrechamente vinculado con 

el estado de ánimo, emociones y afecto, involucrando sentimientos personales. 

 

Según, Pastor (2018) el entorno organizacional es la interacción que se da 

de manera individual y colectiva en una organización, esto se ve reflejado en las 

percepciones globales que tiene un trabajador. 

Según, Chernayak-Hai y Tziner (2016) el clima organizacional  es la   

impresión del trabajador sobre el lugar de trabajo, el clima social que se percibe 

mediante los  procedimientos, las  políticas y las prácticas, este puede influir en el  

comportamiento del empelador. 

Según, Pilligua y Arteaga  (2019) definen el ambiente laboral, como la 

percepción que el empleado tiene respecto al entorno de trabajo, que seguramente 

estará asociada con la confianza, trabajo en equipo, estabilidad y  solidez general 

entre los trabajadores. 

Hernández et al. (2021) definen el ambiente organizacional como el entorno 

psicológico que es consecuencia de sus comportamientos, normas de gestión y 

políticas organizacionales expresadas en las relaciones interpersonales, ejerciendo 

un efecto sobre aspectos como sentido de pertenencia, calidad en el servicio 

otorgado, desempeño, entre otros aspectos; el clima es el elemento básico  donde 

se genera una percepción que influye en el comportamiento del trabajador.  

De acuerdo con, Sinaga et al. (2019) el clima organizacional es una serie de 

características ambientales que se miden según su facultad de percepción de los 

miembros dentro de  la organización; es decir es el ambiente interno, las prácticas, 

métodos y procedimientos que afectan a los miembros de la organización directa o 

indirectamente. 

Según, Bodas (2016) el clima organizacional es la percepción de los 

colaboradores, que busca un adecuado ambiente laboral, permitiendo generar 

compromiso y satisfacción en los trabajadores, así mismo el jefe influye para bien 

o mal el desarrollo de sus capacidades. 
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Khaled & Haneen (2017) afirman que el ambiente de trabajo es una 

condición externa e interna que puede afectar la moral del trabajador, un buen 

ambiente  laboral proporciona resultados  positivos en un menor tiempo; el  entorno 

físico puede influenciar en el comportamiento de los empleados, estos están 

satisfechos cuando realizan sus labores en un ambiente cómodo, iluminado, 

ventilado, limpio y seguro. Estas características  contribuyen de manera importante 

en el rendimiento del personal. 

 

Acerca de la segunda variables desempeño laboral, según Luna y Mamani  

(2018) plantean la incidencia directa entre el individuo y su compromiso con un 

determinado trabajo, en ese sentido el desempeño laboral es conjunto de 

actividades realizadas por los empleados de la empresa, una agencia u 

organización, ya sean públicas o privadas; estas actividades se realizan 

metódicamente con base en la eficiencia, eficacia y resultados con el fin de brindar 

un servicio de calidad y en cumplimiento de los valores, misión, visión y objetivos 

de una organización (p. 50). 

 

Según, Ruiz (2019) afirma que es la productividad que cada trabajador 

muestra en el desempeño de sus actividades diarias, lo que se considera una 

oportunidad para que los trabajadores demuestren sus habilidades profesionales, 

conocimientos, experiencias, aptitudes, características y sobre todo valores que 

permitan el alcance de los objetivos trazados. 

Así mismo, Bautista et al. (2020) definen al desempeño laboral como 

conductas y acciones de los trabajados que afectan la realizacion de los objetivos 

establecidos, buscando el éxito de la entidad a través de los siguientes aspectos: 

Desempeño de los deberes, responsabilidades laborales, mediante el cumplimiento 

de las tareas, en base al conocimiento y habilidades del empleador que contribuyen 

directa o indirectamente a la organización; el Desempeño contextual, 

comportamientos individuales y voluntarios de los empleados que contribuyen a 

lograr  las metas trazadas por la empresa; Comportamientos contraproducentes: 

actos deliberados cometidos para dañar a la organización y beneficiar a los 

empleados.  
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Para, Chiavenato (2017) el desempeño es el conjunto de capacidades que 

se ve reflejado en el rendimiento, siendo observadas a través de sus tareas, 

actividades o funciones de los trabajadores con el objetivo de alcanzar los 

resultados deseados por la organización, siendo el elemento clave la eficiencia y 

eficacia de una empresa.  

 

Por otra parte,  Robbins y Judge (2017) está íntegramente relacionado con 

los comportamientos que un individuo desarrolla en su puesto de trabajo, siendo 

influenciado por las capacidades  y percepciones que puede obtener respecto a su 

trabajo, asimismo busca satisfacer las necesidades del personal, obteniendo 

empleados  más eficaces en la realización de sus funciones (p.86). 

En tal sentido, Robbins y Judge (2017) plantean factores que logran incidir 

en el desempeño laboral: el conflicto, para los autores la definición de conflicto, es 

una percepción del trabajador que surge de la incompatibilidad u oposición en una 

interacción, se produce un desacuerdo en un grupo de personas; la percepción, es 

el proceso donde los trabajadores interpretan y organizan sus impresiones respecto 

al entorno de la organización; el estrés, se define mediante un proceso psicológico 

que ocurre como consecuencia de presiones ambientales, por ejemplo, mayor 

carga laboral o de jornada producido por el recorte del personal para una área 

determinada (p. 3-5). 

 

Se considera que el desempeño laboral tiene como primera dimensión el  

comportamiento, Chiavenato (2017) que se refiere al estudio de las personas y 

grupos que operan dentro de una organización, como primer indicador el 

comportamiento individual: son aquellas que surgen de las características de la 

persona, su personalidad y el nivel de educación; comportamiento grupal: Aquel 

comportamiento que se observa cuando trabajan en equipo;  por último el 

comportamiento organizacional: aquellas que se encuentran en toda la 

organización involucran a todo el sistema dentro de una entidad de la que forman 

parte (p 5-31).  

Con respecto a la dimensión Liderazgo, Robbins y Judge (2017) es la 

habilidad de repercutir  en un grupo y orientarlo hacia el alcance de las metas, 

tenemos como primer indicador el líder transaccional: es el que guía y motiva luego 
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de explicar las tareas a realizar; líder transformacional: permite tener un afecto 

profundo ya que las metas requeridas por la empresa las toma como parte de sus 

interés personal y por último el  líder auténtico: son aquellos que conocen sus 

creencias y valores; actúan de acuerdo a sus principios de forma abierta y sincera 

(p. 3-5). 

La siguiente dimensión considerada toma de decisiones, para Rodríguez y 

Pinto (2018) son las acciones tomadas por los gerentes, jefes  de una organización, 

se clasifican mediante los siguientes indicadores: decisiones estratégicas, tácticas 

y operativas. Las decisiones estratégicas: es un proceso por el cual la alta dirección 

de una organización decide e implementa acciones y planes para atender 

problemas y oportunidades internas; decisiones operativas: son específicas de 

cada puesto, involucran actividades rutinarias y de corto plazo por ejecutivos de 

nivel inferior; Decisiones tácticas: Tomadas por mandos intermedios que  asignan 

de manera eficiente los recursos para alcanzar los objetivos planteados. 

 

Olivera et al. (2021)  el desempeño laboral son las habilidades que adquiere 

una persona para producir, crear, desarrollar y completar tareas en menor tiempo 

y con mayor calidad. Es la capacidad de productiva individual de cada trabajador 

para alcanzar metas establecidas por la organización. 

           Bakhit y Azmi (2017) definen al desempeño como las actividades que 

involucran el esfuerzo y la capacidad del empleador para cumplir las metas 

organizacionales. Afirman que el rendimiento laboral se  clasifica en las tareas, 

responsabilidad, funciones realizadas de un empleador dentro de su área de 

trabajo. 
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3.1  Tipo y diseño de investigación 

 
Se realizó la investigación de tipo aplicada, esta investigación cuenta con teorías y 

conocimientos  ya establecidas,  su propósito  es   resolver  situaciones o problemas 

en un área determinada, aplicando o utilizando los conocimientos de bases teóricas 

de una investigación básica, lo más importante son las consecuencias prácticas de 

la realidad del estudio (Escudero y Cortez, 2017). 

Arias (2020), el estudio fue de diseño no experimental, aquella investigación 

que se utiliza  sin la alteración de las variables por parte del investigador, así mismo 

se observan los acontecimientos existentes sin ser manipulados; es transversal 

porque se realizó en un solo momento y no existe seguimiento del estudio 

(Hernández, 2018).  

Sánchez (2019), el enfoque es cuantitativo, se utilizó métodos estadísticos 

para procesar los datos obtenidos y así tener información medible para probar las 

hipótesis. 

El  nivel fue correlacional, porque tiene como finalidad dar a conocer la  

asociación de las variables, se utilizó para verificar si al modificar una variable  esta  

se vincula  con el cambio de la  otra variable. (Hernández, 2018). 

3.2  Variables y Operacionalización 

Variable Clima organizacional 

Definición conceptual: Es el entorno ambiental interno que se desarrolla entre los 

integrantes de la empresa, orientado a satisfacer las necesidades mediante 

actividades de motivación o estímulo al personal, con el objetivo de obtener un 

ambiente laboral favorable (Chavenato, 2017, p.50). 

 

Definición Operacional: Esta variable se operacionalizó en tres dimensiones; 

la comunicación el mismo que se medirá mediante los indicadores (información, 

conocimientos e ideas), motivación, se medirá a través de (remuneración, 

reconocimiento y capacitaciones) y condiciones ambientales serán medidos con 

(ruido, temperatura y espacio). 

III. METODOLOGÍA 
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Variable  Desempeño laboral 

Definición conceptual: Está íntegramente relacionado con los 

comportamientos que un individuo desarrolla en su puesto de trabajo, siendo 

influenciado por las capacidades  y percepciones que puede obtener respecto a su 

trabajo, asimismo busca satisfacer las necesidades del personal, obteniendo 

empleados  más eficaces en la realización de sus funciones  (Robbins y Judge, 

2017, p.86). 

Definición Operacional: Esta variable se operacionalizó en tres dimensiones; 

comportamiento  el mismo que se medirá con (comportamiento individual, 

comportamiento grupal y comportamiento organizacional); liderazgo, la cual se 

medirá con un (líder transaccional, transformacional y auténtico) y por último la 

toma de decisiones; medido por (decisiones estratégicas, decisiones operativas y 

decisiones tácticas). 

 

Escala de medición 

Arias (2020) se utiliza para establecer como se medirán las variables; se consideró 

la escala ordinal, según Guillen et al. (2020) esta escala establece un valor 

numérico ordenado por rango o  jerárquica. 

3.3 Población(criterio de selección), muestra, muestreo y unidad de 

análisis 

Población 

También llamado universo está constituido por la totalidad de personas, 

expedientes y objetos de similares cualidades que se desea investigar. (Arias et al., 

2016). La población estuvo conformado por el personal que laboran en la 

municipalidad distrital de Cocachacra distribuidos en diferentes jerarquías y  áreas, 

siendo un total de 56 colaboradores que prestan sus servicios. 

Criterios de inclusión: Se consideró al personal administrativo de todas las 

áreas  de la municipalidad con diferentes niveles de formación y régimen laboral 

(CAS confianza, nombrados administrativos y CAS administrativos). 

Criterios de exclusión: No se consideró la participación del personal de 

obrero (limpieza, serenazgo, y nombrados) y practicantes. 

Muestra  
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Ñaupas et al. (2018), definen a la muestra como una parte especifica de la 

población que reúne cualidades necesarias para la investigación por lo que permite 

saber los  resultados para toda la población. Por consiguiente la muestra  estuvo 

constituido por  48 colaboradores de la municipalidad de Cocachacra, la cual se 

obtuvo de utilizar la fórmula de población finita con un 95% de nivel de confianza, 

esta fórmula es la siguiente:  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

Muestreo  

El muestreo fue  probabilístico debido a que cada individuo tiene la misma 

posibilidad de pertenecer a la muestra (Otzen y Manterola, 2017).  

 

Unidad de análisis 

Los trabajadores  de la Municipalidad Distrital de Cocachacra Arequipa. 

3.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Según Arias (2020) la encuesta es una herramienta que brinda información sobre 

criterios, conductas y opiniones, se focaliza  en  el cuestionario que es un 

instrumento que  contiene interrogantes y su aplicación es confiable 

estadísticamente. Para lograr los objetivos se ha utilizado como técnica la 

encuesta, permitió recaudar datos para evaluar y determinar la relación entre 

variables. 
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El instrumento utilizado fue el cuestionario, consta de un conjunto de 

preguntas oportunas para la investigación (Arias, 2020). El cuestionario contiene 

24 preguntas de acuerdo a  nuestras dimensiones, con alternativas de respuesta 

en la escala de Likert, Maese et al. (2016)  definen como una escala psicométrica 

para medir respuestas es decir es una evaluación objetiva, confiable, estandarizada 

y valida; considerando los niveles de medición nunca, casi nunca, a veces, casi 

siempre, siempre. 

La validez del instrumento, Robles y Rojas (2015) determinan que los ítems 

de un instrumento tienen concordancia con las variables empleadas y sus 

dimensiones, y esta se estima a través de un juicio de expertos para verificar la 

fiabilidad de la investigación. Este trabajo ha sido verificado por el juicio de tres 

expertos profesionales. (anexo 03) 

La confiabilidad del instrumento, Arispe et al. (2020) es la medida en que un 

instrumento genera resultados congruentes de una muestra, se utilizó el  Alfa de 

Cronbach, Hernández y Pascual (2018)  asumen que los ítems miden la misma 

estructura y que están estrechamente correlacionados, indican que cuanto más 

cercano es a uno, mayor es la consistencia de los ítems, obteniendo en el clima 

organizacional 0,818 y en el  desempeño laboral 0,715 (anexo 06). 

3.5  Procedimientos 

Para poder llevar a cabo nuestra investigación, primero se realizó la solicitud 

dirigida al alcalde de la municipalidad distrital de Cocachacra solicitando permiso 

de llevar a cabo nuestra investigación y  por consiguiente la aplicación de un 

cuestionario (anexo 02), asimismo se obtuvo una respuesta de aprobación 

mediante el carta n° 0033-2022-RRHH/MDC (anexo 05), remitiendo la autorización 

por parte de la entidad;  se continuo con la elaboración de nuestra investigación 

elaborando y definiendo la metodología e instrumento para recolectar la 

información necesaria.  

Posteriormente se llevó a cabo las coordinaciones pertinentes para realizar 

una visita a la Municipalidad Distrital de Cocachacra con el objetivo de realizar el 

cuestionario al personal que fue seleccionado como  muestra, se les informó sobre 

el motivo y la finalidad de dicha investigación, inmediatamente se aplicó la 
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cuestionario recibiendo el apoyo y participación del personal; posteriormente con 

los datos obtenidos se tabuló en el programa SPSS V.26.  

3.6 Método de análisis de datos 

 

Concluida la recolección de datos, se realizó la primera  tabulación en una hoja de 

Excel, posteriormente se transfirieron los datos al programa estadístico SPSS V.26 

para conocer, procesar y analizar la información obtenida, este programa se utiliza 

para desarrollar la prueba de normalidad Kolmogorov Smirnova y Shapiro-Wilk 

optando por Shapiro-Wilk debido a la muestra que es inferior a 50, demostrando no 

tener una distribución normal, utilizando la prueba estadística de Rho de Spearman 

para corroborar las hipótesis y precisar el nivel de significancia; posteriormente se 

analizó y se desarrolló las tablas de frecuencia con sus respectivas 

interpretaciones. 

3.7 Aspectos éticos 

Para la investigación, se solicitó a los participantes el consentimiento de ser 

individuos de estudio, la información recogida fue de manera confidencial, solo las 

investigadoras tendremos acceso a dicha información, nadie podrá identificar o 

relacionar la información brindada, puesto que no se colocó en el cuestionario datos 

personales con el fin de cuidar su identidad. Las investigadoras fuimos 

responsables de dirigir y presentar el estudio de manera honesta, responsable y 

prudente de acuerdo a la información obtenida. 

En la redacción del trabajo se evitó realizar actos de plagio de información, 

por tal motivo se realizó la citación de autores en los aportes teóricos y 

antecedentes del presente estudio de investigación. Tuvo como finalidad realizar 

un aporte que ayudará a la entidad a mejorar en los aspectos donde recae mayor 

influencia en el personal, con el propósito de implementar métodos que contribuiran 

a la mejora del rendimiento  y el clima organizacional de la Municipalidad. 
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IV. RESULTADOS  

Objetivo general 

Determinar la relación entre el clima organizacional y el desempeño laboral 

de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Cocachacra, Arequipa 2022 

  
Tabla 1 

Relación entre clima organizacional  y  desempeño laboral 

 

Clima 

Organizacional 

Desempeño 

Laboral 

Rho de 

Spearman 

Clima 

Organizacional 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,835** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 48 48 

Desempeño 

Laboral 

Coeficiente de 

correlación 

,835** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 48 48 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

    Fuente: SPSS V26, Elaboración propia 
 

Interpretación: 

 

En base a los resultados obtenidos de la tabla 1, se obtuvo un Rho de 

Spearman de 0.835, demostrando una relación positiva alta entre clima 

organización y desempeño laboral; asimismo  se obtuvo un valor de significancia 

de 0.000, inferior al valor de 0.05,  por lo cual nos permite desechar la hipótesis 

nula y validar la hipótesis alternativa. 
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Objetivo Específico 1 
 

Determinar la  relación entre la comunicación y el desempeño laboral  de los 

trabajadores de la municipalidad distrital de Cocachacra, Arequipa  2022 

 

Tabla 2 

Relación entre comunicación y desempeño  laboral 

 Comunicación 
Desempeño 

Laboral 

Rho de 

Spearman 

Comunicación 

Coeficiente de 

correlación 
1,000 ,669** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 48 48 

Desempeño 

Laboral 

Coeficiente de 

correlación 
,669** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 48 48 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

  Fuente: SPSS V26, Elaboración propia 

 

Interpretación: 

 

En base a los resultados obtenidos de la tabla 2, se obtuvo un Rho de 

Spearman de 0.669,  demostrando una relación positiva moderada indicando que, 

a mayor comunicación, mayor rendimiento laboral; asimismo se obtuvo un valor de 

significancia de 0.000, inferior al valor de 0.05, por lo cual nos permite  desechar la 

hipótesis nula y validar la hipótesis alternativa. 
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Objetivo Específico 2 

 

Determinar la relación entre la motivación y el desempeño laboral  de los 

trabajadores de la municipalidad distrital de Cocachacra, Arequipa 2022 

 
Tabla 3 

Relación entre  motivación y  desempeño  laboral 

 Motivación 

Desempeño 

Laboral 

Rho de 

Spearman 

Motivación 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,737** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 48 48 

Desempeño 

Laboral 

Coeficiente de 

correlación 

,737** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 48 48 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

 Fuente: SPSS V26, Elaboración propia 

 

Interpretación: 
 

En base a los resultados obtenidos de la tabla 3, se obtuvo un Rho de 

Spearman de 0.737,  demostrando una relación positiva alta indicando que, a mayor 

comunicación, mayor rendimiento laboral; asimismo se obtuvo un valor de 

significancia de 0.000, inferior al valor de 0.05, por lo cual nos permite  desechar la 

hipótesis nula y validar la hipótesis alternativa. 
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Objetivo Específico 3 

 

Determinar la relación entre las condiciones ambientales  y el desempeño 

laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Cocachacra, Arequipa 

2022. 

 

Tabla 4 

Relación entre condiciones ambientales y  desempeño  laboral 

 

Condiciones 

Ambientales 

Desempeño 

Laboral 

Rho de 

Spearman 

Condiciones 

Ambientales 

Coeficiente de correlación 1,000 ,605** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 48 48 

Desempeño 

Laboral 

Coeficiente de correlación ,605** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 48 48 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

Fuente: SPSS V26, Elaboración propia 

 

Interpretación: 

 
 

En base a los resultados obtenidos de la tabla 4, se obtuvo un Rho de 

Spearman de 0.605,  demostrando una relación positiva moderada indicando que, 

a mayor comunicación, mayor rendimiento laboral; asimismo se obtuvo un valor de 

significancia de 0.000, inferior al valor de 0.05, por lo cual nos permite  desechar la 

hipótesis nula y validar la hipótesis alternativa. 
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V. DISCUSIÓN 

 

Este estudio de investigación se basó en las preocupaciones respecto al clima 

organizacional otorgado por la entidad, viéndose repercutido en el desempeño 

laboral de los empleados de la organización, por lo tanto, esto se debe a los factores 

como la comunicación que existe entre los  compañeros de trabajo y jefes, los 

medio que utilizan para transmitir, información, conocimiento e ideas; respecto a la  

motivación se da a través  de la remuneración, reconocimientos y capacitaciones 

donde se busca fidelizar a un trabajador, por último se busca brindar condiciones  

ambientes agradables para el personal de la Municipalidad. 

 

Asimismo, está orientado a comprobar y prevenir factores que a futuro 

perjudiquen la imagen de la institución pública, con el propósito de mejorar el 

rendimiento y clima laboral. 

 

               De acuerdo a los resultados se determinó que en la presente investigación 

existe una relación alta entre el clima organizacional y desempeño laboral en los 

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Cocachacra, se puede apreciar los 

resultados en la tabla 1 donde se demuestra un coeficiente Rho de Spearman de 

0,835 y el valor sig.(bilateral) menor al  nivel de significancia (0,000 < 0.05);  por 

consiguiente se aceptó la hipótesis alternativa donde nos indica que existe relación 

entre clima organizacional y desempeño laboral,   por lo cual la Municipalidad debe 

desarrollar actividades que mejoren la comunicación, motivación y condiciones 

ambientales percibidos por el personal administrativo, por ello a mejor clima 

organizacional, mayor desempeño laboral, de igual manera se reafirma con el 

estudio de investigación de  Pecho (2019), quien obtuvo  0,565 de coeficiente Rho 

de Spearman, por consiguiente  el autor recomendó a los directivos ya sean 

responsables o jefes de áreas a implementar actividades donde mejoren el  

liderazgo,  motivación y comunicación interpersonal. De la misma manera se ratifica 

la afirmación  Reyes(2019)  obtuvo una correlación de Pearson de 0,650, donde 

concluye que  el clima organizacional contribuye a mejorar el desempeño laboral 

de los trabajadores de la Municipalidad de San Juan de Tantaranche, asimismo se 

debe establecer programas que permitan desarrollar capacitaciones  a los 
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trabajadores  en temas de trabajo en equipo, desempeño laboral y  clima 

organización,  teniendo un contenido respecto a los temas de comunicación, 

coordinación, calidad, trato al personal, relación humanas, el ambiente físico, 

requisitos para evaluar al personal administrativo y logros de un buen desempeño. 

 

               De acuerdo al primer objetivo específico, se puede observar la tabla 2 

donde se demuestra un coeficiente de correlación de Rho de Spearman de 0.669  

y el valor sig.(bilateral) menor al  nivel de significancia (0,000 < 0.05); por lo que 

nos indica una correlación alta, por consiguiente, a mayor comunicación entre jefes 

y trabajadores de las diferentes áreas mayor desempeño laboral desarrollaran 

dentro de la entidad, asimismo los datos son ratificados por Reyes (2019), donde 

el investigador obtuvo una correlación de Pearson de 0,663, por lo que concluye 

que la comunicación si contribuye a mejorar el desempeño laboral del personal de 

la Municipalidad, por tal motivo  recomendó  implementar capacitación donde 

permita la integración del personal.  Del mismo modo, se ratifica la afirmación por 

Santamaría (2020), en su investigación debido a que obtuvo la correlación de 

Spearman de 0.683, siendo una correlación positiva moderada, lo que  indicando 

que la variable de comunicación desarrolla un impacto en el rendimiento laboral,  

por consiguiente se obtuvo que no cuentan con una adecuada retroalimentación lo 

que impide cumplir los objetivos de la entidad, por último se recomendó desarrollar 

sistemas de comunicación que permitan el desarrollo de sus actividades. Para 

Chiavenato (2017),  la comunicación es un proceso de transmisión reciproco entre 

trabajadores, permitiendo compartir información, conocimientos e ideas, cuyo  

objetivo es obtener un ambiente  favorable. 

 

 

Con relación al segundo objetivo específico, determinar la relación entre la 

motivación y el desempeño laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital 

de Cocachacra, Arequipa 2022, se parecía  los resultados en la tabla 3 donde se 

demuestra que existe una relación alta con un valor sig.(bilateral) por debajo del 

nivel de significancia (0,000 < 0.05) y un coeficiente de correlación Rho de 

Spearman de 0.737, por lo tanto  se determinó que la segunda dimensión  

motivación si esta íntegramente  relacionada  con el  desempeño laboral; se 
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demuestra que en la Municipalidad carecen de factores de motivación por parte de 

los jefes inmediatos que no impulsan, ni reconocen el trabajo de  los empleados, 

también los trabajadores perciben la falta de interés por parte de sus superiores al 

no brindarles  capacitaciones ya que estas ayudarían a realizar  sus labores de 

manera eficiente. Según  Pecho (2019),  sostiene que la motivación  hacia  los 

empleados es parte fundamental para el rendimiento  de sus labores, por ello  el 

autor recomienda reforzar  e implementar mejores prácticas relacionadas con la 

motivación. Los resultados encontrados también coincidieron con  Santamaría 

(2020), quien sostuvo que la dimensión motivación genera un efecto positivo en el 

rendimiento laboral de los empleados,  indica que al realizar un sistema de 

reconocimiento se reflejara  un alto índice de desempeño en los  trabajadores 

siendo este un factor motivante para ellos. De igual manera Chiavenato (2017) 

menciona que con el objetivo de obtener un ambiente laboral favorable es necesario 

tener actividades de motivación o estímulo personal.  A su vez Robbins y Judge 

(2017), menciona que la motivación es el proceso que influyen en la persistencia, 

dirección e intensidad del esfuerzo y dedicación de los trabajadores para el alcance  

de las metas u objetivos donde resalta que los indicadores motivantes para los 

empleados es la remuneración, reconocimiento y capacitaciones. 

 

Con respecto al tercer objetivo específico, determinar la relación entre las 

condiciones ambientales y el desempeño laboral de los trabajadores de la 

Municipalidad Distrital de Cocachacra, Arequipa 2022. El análisis de la tabla 4, tuvo 

como resultado una relación alta con un coeficiente de  correlación de Rho de 0,605 

y un valor sig. (bilateral) menor al nivel de significancia (0,000 < 0.05); lo cual 

evidencio  que si se encontró   relación entre la dimensión  condiciones ambientales  

y desempeño. El personal  indico que la distribución de algunos ambientes de 

trabajo y/o oficinas son inapropiados al no tener privacidad para realizar sus labores  

e incluso se sientes incomodos. Por otro lado los trabajadores mencionan que 

perciben ruidos que provienen de los exteriores de las oficinas  lo que conlleva a 

distraerse y dificulta la concentración de sus labores. De acuerdo con Rosales y 

Fernández (2017) en su investigación  evidenciaron que debido a las condiciones 

físicas de la organización los colaboradores no podían realizar su trabajo ya que se 

les dificultaba el desarrollo de sus labores por lo que ellos recomendaron adecuar 
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los espacios según las funciones de cada empleado y así puedan realizar sus 

labores adecuadamente. A su vez Khaled & Haneen (2017) afirman que el ambiente 

de trabajo es una condición externa e interna que puede afectar la moral del 

trabajador, un buen ambiente  laboral proporciona resultados positivos, expresan  

que  el  entorno físico  influye  en el comportamiento de los empleados, estos están 

satisfechos cuando realizan sus labores en un ambiente físico cómodo; mencionan 

algunos factores como la iluminado, la ventilación, el ruido, la temperatura,  entre 

otros; estas características  contribuyen de manera importante en el rendimiento 

del personal. Además Chiavenato (2017), resalta que las condiciones ambientales 

se determinan en diferentes factores  como la temperatura, ruidos y espacio, donde 

el trabajador está expuesto a no poder realizar sus funciones.  
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VI. CONCLUSIONES  

 

 

1. En esta tesis se determinó que existe una relación alta entre el clima 

organizacional y el desempeño laboral en los trabajadores de la 

Municipalidad Distrital de Cocachacra; con un Rho de Spearman de 0,835  y 

un nivel de significancia de sig.= 0.00, esto se debe a que el personal percibe 

un ambiente organizacional no interactivo en cuanto a los factores 

influyentes como una comunicación baja, un ambiente laboral inadecuado 

en cuanto al espacio y la falta de incentivos que motiven al personal, esto 

incide a que el desempeño realizado por los trabajadores sea bajo. 

 

2. Se determinó que existe una relación moderada entre la comunicación y el 

desempeño laboral en los trabajadores de la municipalidad distrital de 

Cocachacra, con un  Rho de Spearman de 0,669 y un nivel de significancia 

de sig.= 0.00, porque según los datos recolectados no existe una buena 

comunicación e interacción entre los jefes y trabajadores, dando como 

resultado un bajo desempeño organizacional. 

 
3. Se determinó la relación entre motivación y desempeño laboral con un Rho 

de Spearman de 0,737 y un nivel de significancia de sig.= 0.00, dando a 

entender una correlación alta positiva, concluyendo que los trabajadores 

perciben  la ausencia de  motivación por parte de sus jefes, deduciendo que 

a medida que reciban  mayor motivación por sus superiores se logrará un 

desempeño laboral eficiente favorable para la institución. 

 

4. Se determinó la relación existente entre condiciones ambientales y 

desempeño laboral, se encontró una correlación de Rho de 0,605 y un nivel 

de significancia de sig.= 0.00, demostrando una relación moderada positiva, 

se concluye que las condiciones ambientales percibidas por el personal de 

la institución requieren realizar mejoras a las oficinas para la concentración 

de sus labores, revelando que a medida que cuenten con mejores 

condiciones ambientales se obtendrá un desempeño laboral productivo del 

personal.  
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VII. RECOMENDACIONES  

 

1. Se recomienda al Gerente Municipal conjuntamente con el Jefe de Recursos 

Humanos, a implementar actividades donde estimulen un clima 

organizacional agradable, y así obtener personal motivado con el propósito 

de brindar un servicio de calidad para el bienestar de la población.   

 

2. Se recomienda al Gerente Municipal conjuntamente con el Jefe de Recursos 

Humanos, aplicar talleres donde se permita mejorar la comunicación que 

existe entre los jefes y el personal de las diferentes áreas, con la finalidad 

de mejorar las cadenas de comunicación, en cuanto a la claridad del 

mensaje. 

 
3. Se recomienda al Gerente Municipal conjuntamente con el Jefe de Recursos 

Humanos, implementar  políticas  de reconocimiento e incentivos laborales, 

donde se considere el esfuerzo y se reconozca el trabajo realizado por los 

colaboradores, de esta manera podrán sentir que son valorados por la 

institución; asimismo coordinar capacitaciones para fortalecer los 

conocimientos, habilidades y destrezas para mejorar y  elevar el nivel de 

desempeño del colaborador dentro de la municipalidad. 

 
4. Se recomienda al Gerente Municipal conjuntamente con el Jefe de Recursos 

Humanos, mantener la distribución de  los espacios de manera uniforme, se 

aconseja revisar y acondicionar las oficinas para que el personal realice sus 

funciones de manera óptima, de esta manera evitar que se expongan a 

ruidos, distracciones  y  falta de concentración al momento de realizar sus 

labores,  esto permitirá generar mejores resultados en el  rendimiento laboral 

del trabajador. 
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ANEXOS 

Anexo 01: Operacionalización de variables 

Variables Definición conceptual Definición operacional Dimensiones Indicadores 

Escala 

de 

medición 

Clima 

Organizacional 

El clima organizacional es el entorno 

ambiental interno que se desarrolla 

entre los integrantes de la empresa, 

orientado a satisfacer las necesidades 

mediante actividades de motivación o 

estímulo al personal, con el objetivo de 

obtener un ambiente laboral favorable 

(Chiavenato, 2017, p.50). 

 

En esta variable se operacionalizó en tres 

dimensiones; la comunicación el mismo que 

se medirá mediante los indicadores 

información, conocimientos e ideas), 

motivación, se medirá a través de 

(remuneración, reconocimiento y 

capacitaciones), y condiciones ambientales 

serán medidos con (ruido, temperatura y 

espacio). 

Comunicación 

 

Información 

ordinal 

Conocimientos 

Ideas 

Motivación 

Remuneración 

Reconocimiento 

Capacitaciones 

Condiciones 

Ambientales 

Ruido 

Temperatura 

Espacio 

Desempeño 

Laboral 

Está íntegramente relacionado con los 

comportamientos que un individuo 

desarrolla en su puesto de trabajo, 

siendo influenciado por las 

capacidades  y percepciones que 

puede obtener respecto a su trabajo, 

asimismo busca satisfacer las 

necesidades del personal, obteniendo 

empleados  más eficaces en la 

realización de sus funciones  (Robbins 

y Judge, 2017, p.86). 

Esta variable se operacional izó en tres 

dimensiones; comportamiento  el mismo 

que se medirá con (comportamiento 

individual, comportamiento grupal y 

comportamiento organizacional); liderazgo, 

la cual se medirá con un (líder transaccional, 

transformacional y autentico)   y por último 

la toma de decisiones; medido por 

(decisiones estratégicas, decisiones 

operativas y decisiones tácticas). 

Comportamiento 

 

Comportamiento 

individual 

Comportamiento grupal 

Comportamiento 

organizacional 

Liderazgo 

Líder  transaccional 

Líder transformacional 

Líder  auténtico 

 

Toma de 

decisiones 

Decisiones estratégicas 

Decisiones operativas 

Decisiones tácticas 



 
 

 
 

ANEXO 02: Instrumento de recolección de datos 
 

CUESTIONARIO 
Estimado (a) 

La presente encuesta es parte de una investigación que tiene por finalidad determinar  la relación 

que existe entre el clima organizacional y el desempeño laboral en la Municipalidad Distrital de 

Cocachacra, Arequipa – 2022. Esperamos su colaboración y cabe precisar que la encuesta es 

totalmente confidencial y anónima, por lo cual le agradeceremos ser lo más sincero posible. 

Instrucciones:  

• Lea cuidadosamente y responda con total franqueza las preguntas siguientes. 

• Por favor califique con una escala de 1 a 5, de acuerdo las opciones planteadas.  

• Señale con una “X” la alternativa (s) que usted considere correcta, tomando en cuenta la 

escala valorativa. 

 ESCALA VALORATIVA 

N° VARIBLES INDEPENDIENTE: CLIMA ORGANIZACONAL 

N
U

N
C

A
 

C
A

S
I 

N
U

N
C

A
 

A
 V

E
C

E
S

 

C
A

S
I 

S
IE

M
P

R
E

 

S
IE

M
P

R
E

 

1 2 3 4 5 

Dimensión: Comunicación 

1 La comunicación entre jerarquías de áreas, es de manera clara y sencilla.      

2 Siente que sus conocimientos son considerados por la organización.       

3 
Considera que los medios a utilizar  (reuniones, cartas, memorándums, 
etc.) son los adecuados para mantenerlo informado. 

     

4 Se realiza reuniones donde se dan a conocer sus ideas       

Dimensión: Motivación 

5 El sueldo que percibe es acorde con las funciones realizadas.      

6 Se siente elogiado en sus aciertos por su jefe.      

7 Se realizan capacitaciones una vez al mes.      

8 Se le otorga reconocimientos por las funciones realizadas.      

Dimensión: Condiciones Ambientales 

9 Percibe ruidos molestos que dificultan la realización de las labores.      

10 
Es frecuente escuchar quejarse por la temperatura de los ambientes en el 
trabajo. 

     

11 Considera que su ambiente de trabajo es amplio y espacioso.      

12 
Los equipos y materiales otorgados son necesarios para trabajar 
adecuadamente. 

     

VARIBLES DEPENDIENTE: DESEMPEÑO LABORAL 

Dimensión : Comportamiento 

13 Toma la  iniciativa y asume la responsabilidad en su trabajo.      

14 
Siente que recibe el apoyo de sus compañeros cuando se presentan 
dificultades. 

     



 
 

 
 

15 
Asume con responsabilidad y honestidad las consecuencias de sus 
acciones. 

     

16 Considera que al tomar decisiones son de manera ética y profesional.      

Dimensión: Liderazgo 

17 Le permiten exponer sus ideas y propuestas brindándole confianza.  
     

18 Sus ideas son consideradas por su jefe.       

19 Le brindan el apoyo necesario para resolver los problemas.      

20 Recibo orientación de manera adecuada.      

Dimensión: Toma de decisiones 

21 Puede decidir y dar solución a los problemas que se presentan.      

22 
Las decisiones tomadas por la organización son para el bienestar de la 
población. 

     

23 El jefe y el colaborador se involucran en la toma de decisiones.       

24 Dispone de toda la información para  tomar de decisiones.      

 

 

Muchas gracias 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 
 

ANEXO 03: Validación de Instrumento 

 

 



 
 

 
 

 



 
 

 
 

 



 
 

 
 

 



 
 

 
 

 



 
 

 
 

 



 
 

 
 

ANEXO 04: Solicitud para realizar la investigación 
 



 
 

 
 

ANEXO 05: Oficio de autorización para desarrollar la investigación 

 

 
 
 



 
 

 
 

ANEXO 06: Confiabilidad del Instrumento y prueba de normalidad 

 
 
Escala: Clima Organizacional 
 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach N de elementos 

,818 12 

Fuente: Elaboración propia 

 

Escala: Desempeño Laboral 

 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach N de elementos 

,715 12 

Fuente: Elaboración propia 

 

 
Pruebas de normalidad 

 

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 

Clima 

Organizacional 

,221 48 ,000 ,811 48 ,000 

Desempeño 

Laboral 

,242 48 ,000 ,812 48 ,000 

a. Corrección de significación de Lilliefors 

 

Se utiliza la prueba Shapiro-Wilk, debido a que nuestra muestra consta de 

48 trabajadores, asimismo se asume que el valor de significancia para ambas 

variables es de un valor de  sig. = 0,000, siendo ambas menor sig. < 0,05,  por lo 

cual se demuestra que mis datos no son normales, por lo tanto se empleó la prueba 

estadística no paramétrica de Rho de Spearman. 



 
 

 
 

ANEXO 07: Interpretación del coeficiente de correlación de Spearman 
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