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Resumen 

El presente trabajo de investigación tuvo como objetivo determinar el nivel de 

relación existente entre clima organizacional y desempeño laboral en una 

municipalidad distrital de la provincia de Chiclayo. El estudio es de tipo básico, 

enfoque cuantitativo, diseño no experimental correlacional; la muestra estuvo 

integrada por 98 colaboradores; se emplearon dos cuestionarios configurados en 

base a 20 ítems por variable, validados por juicio de expertos, alcanzando una 

confiabilidad de 0, 911 y 0,841 de Alfa de Cronbach, respectivamente. Los 

resultados revelan que el 60% de los participantes aprecian clima organizacional 

en un nivel medio, mientras que el 64% al desempeño laboral; el nivel de 

significancia encontrado p= 0,000 es menor que α = 0,05.  Por tanto, se admite la 

hipótesis formulada. Se concluye que las variables se relacionan de manera 

directa, como se demuestra con el coeficiente de correlación de Spearman Rho = 

0,682 advirtiéndose un nivel de correlación fuerte entre las variables. 

Palabras clave: Clima organizacional, desempeño laboral, relaciones 

interpersonales, cultura institucional, ejercicio de liderazgo. 
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Abstract 

The present research work aimed to determine the level of relationship between 

organizational climate and work performance in a district municipality of the 

province of Chiclayo. The study is of basic type, quantitative approach, non-

experimental correlational design; the exhibition was made up of 98 collaborators; 

two questionnaires were used, configured based on 20 items per variable, 

validated by expert judgment, achieving a reliability of 0, 911 and 0.841 cronbach's 

Alpha, respectively. The results reveal that 60% of the participants appreciate 

organizational climate at a medium level, while 64% to work performance; the 

significance level found p= 0.000 is less than α = 0.05.  Therefore, the hypothesis 

formulated is accepted. It is concluded that the variables are directly related, as 

demonstrated by the Spearman Rho correlation coefficient = 0.682, noting a 

strong level of correlation between the variables.  

 Keywords: Organizational climate, work performance, interpersonal relationships, 

institutional culture, leadership exercise 
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I. INTRODUCCIÓN 

El desasosiego o avatar social ha generado profundas consecuencias que 

han alterado los cimientos de la sociedad mundial, ante lo cual el ecosistema 

institucional y el desenvolvimiento de las labores han sufrido profundas 

transformaciones, las que se encuentran vinculadas en cierta medida con los 

procesos generados por la globalización. De acuerdo con Dávila et al. (2021), 

Pedraza (2020), en materia de ambiente institucional y desenvolvimiento de 

labores se soslaya el abordaje de las condiciones que vive el servidor en su 

centro de trabajo, así como los cambios de carácter social, político, económico y 

cultural que forman parte de su entorno. 

En esta línea, el mundo en la actualidad está supeditado a 

transformaciones aceleradas que comprenden otro mecanismo de saberes, la 

accesibilidad masiva a la obtención de datos, existencia de conflictos personales y 

colectivos, así como perspectivas éticas muy volátiles, otras formas de interactuar 

originando gran impacto en el espacio institucional (Bazalar y Choquehuanca, 

2020). En tal sentido el conocimiento de la variable clima organizacional coadyuva 

a la réplica de los procesos que favorezcan el accionar de los interesados 

potenciando el trabajo cooperativo (Fabara et al., 2020). 

Por su parte, de acuerdo con Sumba et al. (2022), en Ecuador se resalta al 

clima organizacional como el elemento clave para el desempeño de las labores, 

por lo que los escenarios de trabajo inapropiados perjudican el desenvolvimiento 

de los servidores, su responsabilidad y compromiso, complacencia e identidad en 

la medida que se incumple con las expectaciones de los mismos hacia la 

organización. 

Por lo mismo, en México, de acuerdo con Juárez (2021), el ecosistema 

institucional ha alcanzado gran notoriedad y primacía, siendo considerado eje 

central de la dinámica de la organización y del desenvolvimiento de las labores, 

en cuyo ámbito identificarlo proporciona retroalimentación en torno a los 

procedimientos que precisan las actitudes corporativas y favorecen de manera 

adicional la incorporación de transformaciones planificadas, tanto en los 

comportamientos de los integrantes como en la superestructura de la entidad 
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llegando a convertirse en factor determinante en el progreso y desarrollo 

organizacional.  

En el Perú subsisten instituciones que evidencian serios inconvenientes 

organizacionales, administrativos y funcionales, los que muestran escenarios 

laborales con profundas carencias, no obstante que éstos necesitan convertirse 

en competentes para facilitar la intervención activa de los empleados (Bazalar y 

Choquehuanca, 2020), no obstante si no se fomenta relaciones trascendentes 

entre los servidores y la entidad se impedirá que el ambiente institucional 

repercuta de modo favorable sobre el desempeño laboral (Chanca, 2021). 

En un municipio de la provincia de Chiclayo el auspicio de un escenario 

favorable debe ser prioritario que, como expresa Quispe (2020) contribuya a que 

los trabajadores promuevan buenas prácticas, interacciones y actitudes laborales 

encaminadas a conseguir los objetivos que la institución ha previsto, en el 

contexto de la actuación de interrelaciones positivas propiciando una ambiente 

institucional favorable (Álvarez, 2021) y un mejor desenvolvimiento en las labores, 

expresado en la forma en que el servidor percibe su trabajo, para lo cual debe 

examinar el entorno en el que desarrolla las actividades cotidianas (Pilligua y 

Arteaga, 2019). 

El desenvolvimiento de los trabajadores de la municipalidad distrital 

necesita considerarse como el factor clave en la línea de lograr el éxito de la 

comuna, por lo que, la perspectiva del gestor del talento humano tiene que 

orientarse hacia la valoración y fortalecimiento de sus capacidades, porque como 

indica Chanca (2021), un mejor desempeño laboral implica el bastión más 

importante que tiene una institución, el cual se concreta en las actividades más 

trascendentes y significativas del ejercicio de funciones, sobre todo en un 

ambiente favorable de trabajo como mecanismo estratégico que contribuya al 

mejoramiento continuo de la institución (Aldaz, et al., 2022; Gonzales y Morales, 

2020). 

En este contexto, el clima institucional y el desempeño laboral en el 

municipio distrital comprende la temática inherente a la presente investigación en 

aras de brindar una contribución al respecto, teniendo en cuenta que una 
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ambiente agradable de trabajo implica una primacía profesional y técnica  para la 

organización, en el sentido que un mejor ejercicio laboral de los empleados se 

asocia directamente con el entorno de los propios servidores, siendo que la 

conducta del trabajador se aprecia impactada por la percepción del escenario en 

el que trabaja y se relaciona con los demás (Lorren, 2018). 

 De lo mencionado se formuló el siguiente problema: ¿Qué relación existe 

entre clima organizacional y desempeño laboral en la municipalidad distrital de la 

provincia de Chiclayo, 2022? 

La investigación se justifica desde el aspecto teórico, por el que se 

determinó en gran magnitud el comportamiento de la correlación entre el clima de 

la entidad y el desenvolvimiento laboral amparada por conceptualizaciones 

teóricas de reconocidos expertos, quienes vienen siendo citados en forma 

correcta, que bien fueron considerados como trabajos previos de próximas 

investigaciones. A partir de la opción práctica, los hallazgos sirvieron de apoyo 

para resolver el problema formulado, en la medida que se convirtió en un aporte 

para que las autoridades de un municipio de la provincia de Chiclayo reconozcan 

la trascendencia de propiciar escenarios agradables de trabajo y en consecuencia 

lograr un mejor desempeño de los servidores. Desde el aspecto metodológico 

este estudio acopió información, mediante vehículos válidos y fiables que pueden, 

por su parte, ser utilizadas en estudios futuros.  

Ante ello se formuló el objetivo general: Determinar la relación que existe 

entre clima organizacional y desempeño laboral en la municipalidad distrital de la 

provincia de Chiclayo, 2022. Asimismo, se plantean los objetivos específicos: 

Identificar el nivel de clima organizacional. Identificar el nivel de desempeño 

laboral. Establecer la relación entre las dimensiones del clima organizacional y las 

dimensiones del desempeño laboral. 

 Asimismo, se formuló la hipótesis general y la hipótesis nula: H1: Existe 

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

municipalidad distrital de la provincia de Chiclayo, 2022. H0: No existe relación 

significativa entre el clima organizacional y el desempeño laboral en la 

municipalidad distrital de la provincia de Chiclayo, 2022.  
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II. MARCO TEÓRICO 

Existen investigaciones previas que serán considerados en la configuración 

del presente trabajo. En el plano internacional Bárcenas et al. (2021) se 

propusieron realizar un análisis del clima organizacional en una entidad 

gubernamental de Pasto, Colombia, mediante un estudio cuantitativo, descriptivo 

correlacional. Concluyeron que la estructura de la entidad, los procedimientos 

institucionales y las predisposiciones, que como producto de la interacción 

pueden producir un clima favorable, el cual ha de permitir que la institución se 

permeabilice ante las transformaciones que se presentan en el contexto. Este 

estudio proporciona lineamientos pertinentes en torno a que la generación de un 

buen ambiente en la entidad es trascendental para alcanzar los propósitos 

previstos. 

También, Manjarrez et al. (2020) buscaron identificar las motivaciones y el 

grado de influencia en el desenvolvimiento de los trabajadores de los 

establecimientos hoteleros del cantón Quevedo, mediante una investigación 

descriptiva, además entrevistas y cuestionarios como instrumentos. Concluyeron 

que resulta muy relevante tener en cuenta la independencia de los empleados, 

puesto que es central para fortalecer sus motivaciones, permitiéndoles que 

gestionen sus actividades con autonomía, reconociendo su labor, sin excederse 

en acciones de fiscalización, tratando de garantizar el interés y como tal lograr 

que los colaboradores se desempeñen como corresponde. A la vista de esta 

investigación se puede afirmar que las características individuales del trabajador, 

el entorno de labores puede generar desenvolvimientos positivos a favor del 

desarrollo de la entidad. 

Además, Govea y Zúñiga (2020) se plantearon determinar la correlación 

existente entre ambiente institucional y complacencia en las labores en una 

prestadora de servicios de Guayaquil, Ecuador, mediante una investigación no 

experimental, descriptiva, correlacional. Concluyeron que constituye un imperativo 

que los directivos ofrezcan apertura a los servidores por intermedio de una 

comunicación fluida y horizontal, estímulos monetarios en razón de resultados, lo 

que conduciría a que se sientan a gusto con el ambiente laboral. Este estudio 
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proporciona datos relevantes sobre la necesidad de fomentar un escenario 

armónico de trabajo a fin de que los trabajadores ejerzan sus funciones con 

responsabilidad en aras de alcanzar los objetivos institucionales. 

Sagredo y Castelló (2019) se propusieron identificar el grado de relación 

entre la gestión directiva, la motivación y el compromiso en los claustros 

educativos de adultos en Chile. A través de una metodología correlacional, con 

diseño experimental transversal. Concluyeron que, el desarrollo del clima 

organizacional deber ser un procedimiento planeado y direccionado por sus 

líderes, en el marco de una gestión directiva que genere protagonismo sobre la 

base de la motivación y la creación de compromiso, por tanto, quienes dirigen 

deben ser seleccionados con especial atención y acuciosidad en la detección de 

sus competencias e intereses. Esta investigación aporta lineamientos importantes 

para la materialización del presente trabajo a partir de consideraciones asociadas 

con la motivación y la generación de responsabilidades. 

En el contexto nacional, De la Cruz (2022) se planteó analizar el liderazgo y 

clima organizacional en tiempos de emergencia sanitaria en Lima, mediante un 

estudio cuantitativo, no experimental, transversal correlacional. Concluyó que los 

procesos se desarrollan favorablemente en razón de la generación de relaciones   

interpersonales   que   configuran   las   circunstancias en las que todos sus 

miembros se desenvuelven en forma apropiada participando de manera dinámica 

y activa, fomentando el trabajo en equipo y el desarrollo de cada uno de ellos. 

Esta investigación ofrece lineamientos apropiados para la realización del presente 

estudio vinculado con el escenario laboral y el desenvolvimiento en el centro de 

trabajo.  

Dávila et al. (2022) se propusieron identificar la correlación entre los 

estímulos laborales y el desenvolvimiento organizacional en una entidad peruana, 

mediante una investigación aplicada, no experimental correlacional. Concluyeron 

que a mayor incentivo laboral mejor será el desempeño en la institución, por lo 

que las empresas deben impulsar diferentes estrategias al respecto que les 

permita mantenerse en el tiempo. Este estudio resulta muy relevante para la 

presente investigación en la medida que refuerza el concepto de que el 
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desenvolvimiento de los trabajadores se encuentra subordinado al reconocimiento 

que reciban por parte la organización donde prestan sus servicios. 

Pashanasi et al. (2021) se propusieron realizar un análisis sobre el 

desenvolvimiento en el trabajo en espacios que surgen desde la complacencia de 

las labores hasta la atmósfera agradable institucional. Concluyeron que la 

temática más estudiada es aquella asociada con el colectivo laboral vinculado con 

la eficiencia, orientación al éxito y aquellos ligados con los elementos previamente 

mencionados que inciden y fortalecen el desempeño laboral, siendo más 

complicado conquistar que los trabajadores cambien conductas encuadradas en 

paradigmas tradicionales para vencerlas mediante desafíos de adaptación, para lo 

cual se requiere de la administración de dinámicas que ayuden a lograr este 

cometido, asumiendo de modo obligatorio acomodar los procesos de cara al 

progreso de las entidades.. Esta investigación servirá lo suficiente para la 

materialización del presente estudio porque permitirá considerar aspectos 

relevantes asociados con el desempeño laboral puesto de manifiesto en una 

determinada entidad. 

Fernández et al. (2019) se plantearon realizar un análisis sobre el ambiente 

institucional y la complacencia del usuario en una entidad de salud de Lima. 

Concluyeron que el clima organizacional contribuye al fortalecimiento permanente 

de la corporación, en la medida que es posible determinar aquellos factores que 

potencian las condiciones laborales y con ello el otorgamiento de prestaciones de 

calidad a la colectividad, esto debido al nivel de incidencia que advierte sobre las 

motivaciones y el desenvolvimiento de los servidores, lo cual adquiere un influjo 

considerable en el rendimiento, complacencias, responsabilidad y calidad del 

trabajo. Este estudio proporciona información relevante respecto a la necesidad 

que tienen las entidades de desarrollar sus actividades en el marco de un clima 

organizacional favorable. 

Las investigaciones descritas servirán de mucho apoyo para esta 

contribución al saber, en la medida que, mediante, las que se diseñarán aspectos 

vinculados con el clima organizacional y el desempeño laboral, por tal razón 

resulta relevante presentar los trabajos que amparan el presente estudio. 
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La teoría del desarrollo ecológico sugerida por Sampedro (1983), citado por 

Domínguez y Caria (2018) enfatiza la precariedad del sentido de identidad 

expresado de manera diaria en manifestaciones de confusión y búsqueda de 

pretextos y que es el corolario de procurarle mayor preponderancia al tener, que 

al ser realizado a costas de la vida interior de la persona produciéndole un vacío 

endógeno estimulador de zozobras y desatinos. 

Ante ello se reclama el surgimiento de un mejor desarrollo humano y 

ecológico a partir de la solidaridad que evoca la conformidad de la buena 

convivencia fundada en la armonía y el ensamblaje entre la subsistencia 

intrínseca y extrínseca (Sampedro, 2009 citado por Domínguez y Caria, 2018), 

considerando la prosperidad de la persona desde sus fortalezas, mejorando la 

calidad de vida, a partir de la satisfacción de sus insuficiencias básicas, 

garantizando el respeto de los derechos personales y colectivos (Tabares y 

Mederos, 2022).  

En efecto, de acuerdo con este cuerpo de saberes se necesita que el 

municipio victoriano estimule la práctica de la solidaridad, la fraternidad, el 

ensamblaje y la libertad a fin de instituir un ambiente de trabajo favorable que 

contribuya al logro de los propósitos institucionales en provecho de los 

ciudadanos. 

La teoría de las relaciones humanas de Chiavenato (2009) citado por 

Fanzo (2021) refiere que cada individuo constituye una peculiaridad muy diferente 

en actitudes respecto de los demás con quienes se interrelaciona, pero a su vez 

se aprecia influido por los otros, no obstante, postula adecuarse a otros grupos 

buscando ser reconocido y entendido. Siempre se encuentra en la búsqueda de 

potenciar las interrelaciones, porque las considera esenciales para la convivencia 

humana y de la propia institución donde labora (Ramírez y Tesén, 2022). 

Esta situación ha sido acopiada por personas que están ubicadas en 

puestos privados y públicos del país, por quienes en el devenir del tiempo han 

percibido la obligatoriedad de que las instituciones ofrezcan un escenario que 

estimule el desarrollo de interrelaciones positivas entre trabajadores, así como un 



 

8 

 

escenario asequible de trabajo en el que la tarea se gestione de la mejor manera 

posible (Vásquez, 2019). 

 En tal sentido, los servidores del municipio distrital requieren 

desempeñarse acorde con el ejercicio de las interrelaciones personales 

favorables y en efecto la generación de un espacio adecuado para el ejercicio 

apropiado de las funciones, buscando necesariamente que se obtenga lo 

planeado y se logren los objetivos previstos. 

Asimismo, McClelland desarrolló una teoría de las necesidades, quien 

sostuvo que toda persona advierte la necesidad de logro, es decir se esfuerza por 

sobresalir; necesidad de poder, influenciar y fiscalizar a los otros en aras de lograr 

un mejor desenvolvimiento y la necesidad de afiliación, esto es emprender 

interrelaciones (Cueva, 2019). Esta teoría exterioriza que una persona se 

distingue de las otras en razón de sus motivaciones para asumir de mejor manera 

ciertas tareas institucionales, estableciendo el propósito de arribar al desempeño 

óptimo y a la excelencia (Cueva, 2019). 

Todo trabajador que posea las tres necesidades postuladas por McClelland 

consigue una valoración significativa al interior de la entidad y coopera para que 

su funcionamiento sea organizado en aras de desempeñar acciones para lograr 

los propósitos conjuntos (Cueva, 2019). Al cubrir la necesidad de logro, el ser 

humano que integra un colectivo asume compromisos a fin de ofrecer soluciones 

a las dificultades que lo afectan, siendo retroalimentado favorablemente y en 

forma permanente, corrigiendo errores y exigiéndose siempre (Cueva, 2019). 

En este ámbito, los trabajadores de la comuna distrital necesitan ser 

valorados por las labores sobresalientes que realizan y por su actitud propicia, así 

como por su identificación con la entidad, así como por esfuerzo que evidencian 

cuando conforman grupos de trabajo y el desafío para lograr el éxito en las 

acciones encomendadas. 

Igualmente, la teoría de la inteligencia exitosa de Sternberg (2007), citado 

por Larios (2019) enfatiza que ésta es inherente a las personas que, justamente 

han logrado éxitos en la vida. Es aquella que se utiliza para obtener resultados 

relevantes y es confirmada por quienes, en efecto, la han alcanzado y los demás 
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que ciertamente asumen la perspectiva de lograrlo poniendo énfasis en los 

patrones individuales. Comprende tres aspectos: analítico, creativo y práctico; no 

obstante, sería interesante que se alcance las tres en forma equilibrada. 

En la gestión de la inteligencia exitosa podrían ocurrir dificultades 

vinculadas con las expectaciones escasamente reconfortantes, que a veces son 

asumidas por quienes representan la autoridad en la institución, sin embargo, las 

personas con este tipo de inteligencia retan las expectativas desfavorables, no 

admiten que la apreciación de los demás les obstaculice el logro de sus metas 

(Larios, 2019). 

Ante lo cual los servidores del municipio distrital se encuentran en el 

imperativo de poner en marcha su inteligencia exitosa identificando sus aciertos y 

corrigiendo sus reticencias, entendiendo que ninguna persona es extraordinaria 

en todo, empero lo que tienen les sirva para fomentar una adecuada interrelación 

con los demás. 

En tal sentido, según Iglesias y Torres (2018), el clima organizacional es 

apreciado como el escenario en que se desenvuelven los servidores y las 

apreciaciones que advierten estos respecto del espacio de labores, convirtiéndose 

en un asunto de enorme relevancia para todas las entidades, las que direccionan 

esfuerzos orientados a su fortalecimiento permanente a fin de alcanzar el 

incremento de la productividad destinando esfuerzo al recurso humano, cuyo 

desempeño repercuta en beneficio de la colectividad.  

El clima organizacional comprende la multiplicidad de relaciones 

interpersonales que desarrollan las personas a fin de contribuir al mejor 

funcionamiento de la entidad (Pashanasi et al., 2021; Balyer y Özcan, 2017). 

Involucra las apreciaciones de los servidores sobre el contexto de labores, pues 

comprende el ambiente de la institución, permitiendo comprender la 

predisposición de los trabajadores respecto del desempeño laboral que 

desarrollan (Vargas, 2021; Berberoglu, 2018). 

Al respecto, Cygler et al. (2018) refieren que el clima organizacional implica 

la forma en que las personas que se desempeñan en una entidad aprecian y 

actúan de una forma particular sobre la base de los valores como respuesta al 
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contexto. Estas apreciaciones pueden involucrar conceptos de colaboración, 

imparcialidad, cortesía, liderazgo, dificultades, responsabilidades y niveles de 

desempeño (Saeed et al., 2019; Rezaee et al., 2019). 

En este escenario, las dimensiones del clima organizacional son: las 

relaciones interpersonales, la cultura institucional y el ejercicio de liderazgo. Con 

relación a las relaciones interpersonales es una de las dimensiones del clima 

organizacional y se conceptualizan como aquella facultad que poseen las 

personas de interaccionar con las demás a fin de realizar planes comunes, a 

través de la cooperación, intervención, transigencia y respeto mutuo de las ideas 

controvertidas (Guevara, 2017). Están presentes en todo el accionar que gestiona 

la persona, son relevantes y contribuyen al establecimiento de vinculaciones en 

cualquier realidad (Castro et al., 2021), transformándose en elementos cruciales 

en la convivencia social (Moreno y Pérez, 2018). 

Las relaciones interpersonales constituyen las predisposiciones y 

comportamientos de la persona que establece su desarrollo y convivencia en la 

comunidad, comprenden un conglomerado de interacciones que contribuyen a la 

coexistencia con los demás, expresadas mediante el lenguaje y por intermedio de 

las emociones, los sentimientos, las acciones y la estructuración individual en la 

vinculación que se produce con los otros actores de la sociedad (Quintero, 2018). 

Igualmente, la cultura institucional constituye una estructura de valores 

originado en un determinado contexto que se manifiesta y transmite mediante una 

trama de símbolos, rituales, mitologías, pautas de comportamiento que son 

compartidos por los integrantes de la entidad (Yopán et al., 2020; Wendling et al., 

2020; Wei y Miraglia, 2017). La cultura institucional no se realiza sola, sino que se 

necesita de colectivos en aras de alcanzar la continuidad en el devenir del tiempo 

(Palafox et al., 2019). Se estructura en la intervención, en la configuración de 

valores, reglas compartidas que establecen la forma de funcionamiento de la 

entidad, particularizándose en la modelación de la conducta de quienes la 

conforman (Vásquez et al., 2022; Llulluy et al., 2022).  

El ejercicio del liderazgo implica la capacidad de ejercer influencia en los 

demás, marcando la diferencia, la forma cómo se desarrolle, siendo fundamental 

que se exprese en razón de las predisposiciones y particularidades de los líderes, 
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las cuales se orientan a que los aliados se sientan motivados e identificados a 

seguirlos para alcanzar los objetivos previstos (Alarcón et al., 2022; Suong et al., 

2019: Mañas et al., 2020). Por ello se intenta tener en cuenta al liderazgo como 

una facultad anhelada de la autoridad (Bolívar, 2020). Se subraya la relevancia 

del bagaje de experiencias y la actitud intuitiva de la autoridad para adecuar el 

ejercicio del liderazgo a las necesidades y motivaciones de las entidades (Amores 

y Ritacco, 2020; Martínez et al., 2020; Cheung et al., 2018). 

El desempeño laboral implica actividades y comportamientos 

implementados por los servidores que contribuyen al logro de los propósitos 

previstos para el desarrollo de las instituciones (Bautista et al., 2020; Salgado y 

Moscoso, 2022; Harter et al, 2020; Ahmed y Malik, 2019). Este debe ser 

reconocido por la corporación y los esfuerzos auténticos requieren orientarse en 

esa línea, incentivando a los servidores para que lo lleven a cabo (Luna et al., 

2019). Nivel de cumplimiento de las labores y responsabilidades encomendadas 

por la entidad (Matabanchoy et al., 2019). 

En este contexto, las dimensiones del desempeño laboral son: el 

desempeño de tarea, el desempeño contextual y el desempeño adaptativo. Con 

relación al desempeño laboral constituye una de las potencialidades importantes 

de las entidades convirtiéndose en un imperativo para conseguir resultados que 

puedan permanecer en el tiempo, mediante actuaciones y comportamientos 

resaltantes de los colaboradores (Bautista et al., 2020; Lado et al, 2021; Pujol y 

Lazzaro, 2021). Es el esfuerzo que alguien ubica en el ejercicio de sus 

habilidades, ocasiones físicas y cognitivas alcanzando un alto rendimiento 

(Sumba et al., 2022). 

El desempeño en la tarea constituye la manera en que alguien ejerce sus 

funciones y es susceptible de juicio crítico en razón del grado de efectividad 

(Gorriti, 2016). Se encuentra asociado en forma directa con el núcleo técnico, el 

cual estará subordinado al saber, las competencias y las predisposiciones de la 

persona advertidas en las labores descritas para cada puesto de trabajo, en la 

medida que logra las tareas y compromisos que favorecen a la entidad (Bautista 

et al., 2020). 
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El desempeño contextual representa el despliegue, la tenacidad, la 

dedicación, el esfuerzo extra, la colaboración, la emoción, lo proactivo, el apoyo a 

los otros, el buen trato a partir de predisposiciones espontáneas y personales que 

rebasan lo esperado (Bautista et al., 2020). 

El desempeño adaptativo constituye el nivel en el que el ser humano 

alcanza adecuarse a los cambios en el sistema de labores, para lo cual se precisa 

que las personas, tras adaptarse al entorno necesitan implicarse en las distintas 

acciones, comprendiendo reajuste de metas y proyectos, flexibilidad, interacción 

moderada, enfrentamiento de dificultades en situaciones impredecibles e inciertas 

(Bautista et al., 2020).   
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III. METODOLOGÍA

3.1. Tipo y diseño de investigación 

La investigación es básica, debido a que se ha de orientar a la comprensión 

de los fenómenos observables de las relaciones que se generan entre ambos 

(CONCYTEC, 2018) en torno a la relación entre clima organizacional y 

desempeño laboral en una municipalidad de la provincia de Chiclayo. 

La investigación utilizó el diseño no experimental correlacional, que no se 

manipula variables. Fue correlacional en la medida que precisará la relación 

existente entre ellas en un determinado momento (Carrera et al., 2019), de la 

forma que se identifica en la imagen siguiente:  

 OX 

 M  r 

 OY 

Dónde:

M : Muestra 

Ox: Observación de la variable 1

Oy: Observación de la variable 2 

r: Relación entre las variables   

3.2. Variables y operacionalización 

 El clima organizacional constituye una de las variables de la investigación, 

comprende la multiplicidad de relaciones interpersonales que desarrollan las 

personas a fin de contribuir al mejor funcionamiento de la entidad (Pashanasi et 

al., 2021). Se operacionalizó a partir de las dimensiones: relaciones 

interpersonales, cultura institucional, ejercicio del liderazgo; las cuales serán 

valoradas a partir de la implementación del instrumento correspondiente. 

Por su parte, el desempeño laboral constituye otra de las variables de 

estudio, implica actividades y comportamientos implementados por los servidores 
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que contribuyen al logro de los propósitos previstos para el desarrollo de las 

instituciones (Bautista et al., 2020). La operacionalización se realizó considerando 

las dimensiones: desempeño de la tarea, desempeño contextual, desempeño 

adaptativo; las cuales serán valoradas a partir de la implementación del 

instrumento pertinente. 

De la misma forma fueron considerados los indicadores, los que permitirán 

realizar valoraciones de las particularidades de las variables de modo general en 

función de las dimensiones correspondientes. Utilizando la escala ordinal se 

registró la información estableciendo jerarquías en función de las particularidades 

que se valoraron (Hernández y Mendoza, 2018). En la matriz correspondiente se 

establece la operacionalización de las variables. 

3.3. Población, muestra y muestreo 

La población constituye el grupo de estudio que integra la unidad de 

análisis a investigar (Casteel y Bridier, 2021). En esta investigación se consideró a 

98 servidores del municipio distrital de Chiclayo, en función de criterios de 

inclusión cuyas edades oscilan entre 20 y 70 años, con grado de escolaridad 

superior. Los criterios de exclusión se asocian con la condición que no tiene a 

población y que produce su excepción. No se consideró a quienes superan los 70 

años y los menores de 20, siendo la unidad de análisis los servidores del 

municipio distrital de Chiclayo. 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

 De acuerdo con Hernández y Mendoza (2018), la técnica implica un 

conglomerado de dinámicas encaminadas a establecer precisiones respecto de la 

correlación con el objeto de investigación. La encuesta permite el acopio de 

información respecto de la población a fin de realizar observaciones próximas 

sobre la importancia del problema. 

El cuestionario, que constituye una gama de preguntas que pueden tener 

respuesta abierta o cerrada (Salvador et al.,2021). Estuvo conformado por 20 

ítems sobre cada variable de estudio. El investigador obtendrá información 

significativa y con pertinencia al estudio (Hernández y Mendoza, 2018). Esta 
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herramienta será validada a juicio de profesionales que tienen experticia en la 

temática abordada, quienes certificarán la validez respectiva.  

  La confiabilidad implica lo veraz que puede ser el instrumento (Hernández y 

Mendoza, 2018). Se determinó empleando el Alfa de Cronbach a un grupo de 

estudio integrado por 98 trabajadores que asisten oportunamente a la entidad 

municipal. Fue determinada empleando a escala ordinal.  

3.5. Procedimientos 

Se procedió a realizar la validez del cuestionario y posteriormente se 

implementó la prueba piloto y se determinó de esta forma la fiabilidad, mediante el 

Alfa de Cronbach a fin de efectuar la aplicación adecuada del instrumento en el 

trabajo de campo. 

 Para la aplicación de la herramienta de acopio de información se solicitó la 

autorización respectiva a una municipalidad de la provincia de Chiclayo, luego se 

ha de interactuar con los colaboradores para proporcionarles orientaciones 

respecto de la temática y pedirles su apoyo durante el espacio que comprendió la 

implementación, delimitado en dos semanas. 

 Se determinó el procedimiento de aplicación del instrumento vía presencial, 

a través de dispositivos específicos. Luego se codificó la información y el registro 

se realizó en el programa SPSS para el análisis pertinente. 

3.6. Método de análisis de datos 

En la investigación, en torno a la metodología del procesamiento y análisis 

de la información se realizó pruebas previas, a través de la prueba de normalidad 

de Smirnov-Kolmogorov, determinada en razón de los sujetos de la unidad de 

análisis, tratando de realizar precisiones respecto si la data es no normal o 

normal y continuar con los procedimientos estadísticos correspondientes. Se 

construyó una data con la información obtenida, a través de Microsoft Excel y 

para procesarla, el Programa SPSS.  

En razón del tipo de investigación y los objetivos formulados se utilizó el 

estadístico de correlación Rho Spearman. El análisis será bivariable cuantitativo, 

debido a que el diseño se vinculó con el paradigma positivista, de característica 
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descriptiva correlacional. Los hallazgos se evidenciaron acorde con los niveles de 

las dimensiones formuladas representadas mediante tablas y figuras que se 

obtuvieron a partir del uso del software y programas empleados. 

3.7. Aspectos éticos 

El presente estudio se efectuó a partir del irrestricto respeto a los 

colaboradores sobre la base de criterios discretos preservando el anonimato de 

los integrantes del grupo de estudio. Se consideró la autoría de cada una de las 

fuentes de datos que se han de citar, parcial o totalmente en el contenido del 

trabajo. Los resultados se presentaron de conformidad con la tabulación 

respectiva, cumpliendo con el criterio de inalterabilidad, que fueron anunciados a 

la institución a fin de propiciar el fortalecimiento del saber.  

  Las autorías de la información compilada fueron en absoluto respetadas, 

evitando el plagio conforme lo precisa la Universidad César Vallejo sobre el tema, 

salvaguardando el derecho de autor y el accionar de buena voluntad de los 

partícipes, amabilidad y altruismo, ante lo cual la investigadora se sujetó a la 

normativa ética si lo considerado fuera el corolario de una falsificación.   

La investigación se realizó en un escenario transparente sin perjudicar a los 

participantes, enfatizando en el riesgo-beneficio y en el respeto a la integridad 

mental y física de los sujetos que intervinieron en el estudio. 

Asimismo, se actuó de conformidad con el principio de autonomía, es decir, 

orientando a los participantes hacia actuaciones en las que impere la libertad y la 

espontaneidad soslayando la intromisión de elementos exógenos que hubieran 

incidido en ellos, tratando en forma permanente que los integrantes del grupo de 

estudio eligieran su participación en forma voluntaria. 

De igual manera se accionó acorde con el principio de justicia fomentando 

un trato equitativo con todos, sin excepción alguna buscando el buen desarrollo 

de la investigación, respetando a los esfuerzos individuales y su colaboración en 

la aplicación del cuestionario como instrumento de recojo de datos. 
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IV.RESULTADOS

En este capítulo se presenta los resultados de la investigación tal como se 

detalla a continuación: 

Tabla 1 

Nivel de clima organizacional en la municipalidad distrital de Chiclayo 

Nivel f % 

Alto 14 14% 

Medio 59 60% 

Bajo 25 26% 

Total 98 100% 

Nota: cuestionario tipo Likert aplicado a los trabajadores de la 
municipalidad distrital de la provincia de Chiclayo. 

Figura 1 

Nivel de clima organizacional en la municipalidad distrital de Chiclayo 

Nota: tabla 1 

De la tabla y figura 1 se asume que el 60% (59) de los participantes lo 

aprecian en el nivel medio, el 26%(25) en el nivel bajo y el 14%(14) en el nivel 

alto, clima organizacional, a pesar de ello es necesario que se fortalezca las 

actitudes personales positivas, el grado de pertenencia y la confianza y seguridad 

en los trabajadores de la institución.  

14%

60%

26%

Alto Medio Bajo
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Figura 2 

Nivel de clima organizacional, según dimensiones 

De la figura 2, sobre el clima organizacional, según dimensiones, en la 

municipalidad distrital de Chiclayo se advierte que la mayoría de los integrantes 

del grupo de estudio lo perciben en un nivel medio; el 59% en relaciones 

interpersonales; 58% en cultura institucional; 63% en ejercicio de liderazgo, ante 

ello la entidad necesita fortalecer las relaciones interpersonales, la identidad y 

pertenencia, así como la realización de las actividades sin cambiar las reglas de 

juego. 

14% 15%
12%

59% 58%

63%

27% 27%
25%

Relaciones interpersonales Cultura institucional Ejercicio de liderazgo

Alto Medio Bajo
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Tabla 2 

Nivel de desempeño laboral en la municipalidad distrital de Chiclayo 

Nivel f % 

Alto 15 15% 

Medio 62 63% 

Bajo 21 22% 

Total 98 100% 

Nota: cuestionario tipo Likert aplicado a los trabajadores de la 
municipalidad distrital de la provincia de Chiclayo. 

Figura 3 

Nivel de desempeño laboral en la municipalidad distrital de Chiclayo 

Nota: tabla 2. 

De la tabla 2 y figura 3 se percibe que el 63% (62) de los participantes lo 

aprecian en el nivel medio, el 22%(21) en el nivel bajo y el 15%(15) en el nivel 

alto, al desempeño laboral, a pesar de ello es preciso que la entidad fomente el 

cumplimiento de la labor encomendada, el ejercicio de las funciones de manera 

apropiada y la actitud persistente en el trabajo que realiza.   

15%

63%

22%

Alto Medio Bajo
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Tabla 1 

Relación entre dimensiones de clima organizacional y desempeño laboral
R

h
o
 d

e
 S

p
e

a
rm

a
n

 

Relaciones 
interpersonales 

Desempeño de 
la tarea 

Relaciones 
interpersonales 

Coeficiente de correlación 1.000 .768 

 Sig (bilateral) .000 
 N 98 98 

Desempeño de la tarea 
Coeficiente de 
correlación 

.768 1.000 

 Sig (bilateral) .000 
 N 98 98 

Cultura institucional Desempeño 
contextual 

Cultura institucional 
Coeficiente de correlación 1.000 .728 

 Sig (bilateral) .000 
 N 98 98 

Desempeño contextual 
Coeficiente de correlación .728 1.000 

 Sig (bilateral) .000 
 N 98 98 

Desempeño 
adaptativo 

Ejercicio de 
liderazgo 

Desempeño adaptativo 
Coeficiente de correlación 1.000 .762 

 Sig (bilateral) .000 
 N 98 98 

Ejercicio de liderazgo 
Coeficiente de correlación .762 1.000 

 Sig (bilateral) .000 
 N 98 98 

De la tabla 3 se advierte que existe correlación directa o positiva entre las 

dimensiones de cultura organizacional y desempeño laboral, advirtiéndose que en 

las dimensiones relaciones interpersonales y desempeño de la tarea se aprecia 

una correlación Rho Spearman=0.768; cultura institucional y desempeño 

contextual, Rho=0,728; Ejercicio de liderazgo y desempeño adaptativo, Rho= 

0,762. 
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Tabla 4 

Prueba de normalidad

Variables Kolmogorov-Smirnov(a) Shapiro-Wilk 
Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 

Clima 
organizacional ,256 98 ,000 ,928 98 ,000 

Desempeño laboral ,189 98 ,000 ,924 98 ,000 

De la tabla 3 se advierte la realización de la prueba de normalidad, ante lo 

cual se ha determinado emplear Smirnov-Kolmogorov, en la medida que la 

muestra es mayor de 50 colaboradores, apreciándose, que las dos variables no 

presentan normalidad, en razón de que el grado de significatividad es menor a 

0,05, en cuyo contexto se emplea el coeficiente de correlación Rho Spearman.  

Tabla 5 

Prueba de hipótesis 

Coeficiente de correlación de Spearman (Rho) 

R
h

o
 d

e
 S

pe
a

rm
a

n 

V1: Clima 
organizacional 

V2: 
Desempeño 
laboral 

V1: Clima 
organizacional 

Coeficiente de 
correlación 

1.000 .682 

Sig (bilateral) .000 
N 98 98 
V2: Desempeño 
laboral 

Coeficiente de 
correlación 

.682 1.000 

Sig (bilateral) .000 
N 98 98 

La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 

Tal como se aprecia en la tabla 4 el nivel de significancia encontrado p= 

0,000 es menor que α = 0,05.  Por tanto, se admite la hipótesis formulada. Se 

concluye que las variables se relacionan de manera directa, como se demuestra 

con el coeficiente de correlación de Spearman Rho = 0,682, evidenciándose un 

nivel de relación fuerte entre ambas variables.  
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V. DISCUSIÓN

De los hallazgos encontrados respecto del nivel de clima organizacional en 

la municipalidad distrital de la provincia de Chiclayo, tal como se aprecia en la 

tabla 1, el resultado más importante advierte que el clima organizacional se 

encuentra en un nivel medio (60%); a pesar de ello es necesario que se fortalezca 

las actitudes personales positivas, el grado de pertenencia y la confianza y 

seguridad en lo que se hace en la institución; es decir una mejor práctica de 

relaciones interpersonales, una cultura institucional, a partir de la cual se perciba 

cohesión organizacional, con un ejercicio fuerte y facultado, se confirma con los 

hallazgos de Bárcenas et al. (2021) quienes afirman que la estructura de la 

entidad, los procedimientos institucionales y las predisposiciones, que como 

producto de la interacción pueden producir un clima favorable, el cual ha de 

permitir que la institución se permeabilice ante las transformaciones que se 

presentan en el contexto, considerando que la generación de un buen ambiente 

en la entidad es trascendental para alcanzar los propósitos previstos; así lo 

advierte Dávila et al. (2021), el mismo que revela que en materia de ambiente 

institucional y desenvolvimiento de labores no se debe soslayar el abordaje de las 

condiciones que vive el servidor en su centro de trabajo, así como los cambios de 

carácter social, político, económico y cultural que forman parte de su entorno.  

Se condice con los aportes de Sumba et al. (2022) en la medida que 

resalta al clima organizacional como el elemento clave para el desempeño de las 

labores, por lo que los escenarios de trabajo inapropiados perjudican el 

desenvolvimiento de los servidores, su responsabilidad y compromiso, 

complacencia e identidad en la medida que se incumple con las expectaciones de 

los mismos hacia la organización; en cuyo contexto se corresponde con 

(Pashanasi et al.,2021) en el sentido que hacen referencia al clima organizacional 

como aquel escenario comprendido por una multiplicidad de relaciones 

interpersonales que desarrollan las personas a fin de contribuir al mejor 

funcionamiento de la entidad; sin embargo Bazalar y Choquehuanca (2020) 

expresan que subsisten instituciones que evidencian serios inconvenientes 

organizacionales, administrativos y funcionales, los que muestran escenarios 
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laborales con profundas carencias, no obstante que éstos necesitan convertirse 

en competentes para facilitar la intervención activa de los empleados.  

Se concuerda con las contribuciones respecto de la temática de 

Manjarrez et al. (2020) cuando manifiestan  que resulta muy relevante tener en 

cuenta la independencia de los empleados, puesto que es central para fortalecer 

sus motivaciones, permitiéndoles que gestionen sus actividades con autonomía, 

reconociendo su labor, sin excederse en acciones de fiscalización, tratando de 

garantizar el interés y como tal lograr que los colaboradores se desempeñen 

como corresponde, teniendo en cuenta que las características individuales del 

trabajador, el entorno de labores puede generar desenvolvimientos positivos a 

favor del desarrollo de la entidad; refuerza esta concepción Juárez (2021) en el 

sentido que es necesario reconocer que el ecosistema institucional está llamado a 

alcanzar gran notoriedad y primacía, puesto que es considerado el eje central de 

la dinámica de la organización y del desenvolvimiento de las labores, en cuyo 

ámbito identificarlo proporciona retroalimentación en torno a los procedimientos 

que precisan las actitudes corporativas y favorecen de manera adicional la 

incorporación de transformaciones planificadas, tanto en los comportamientos de 

los integrantes como en la superestructura de la entidad llegando a convertirse en 

factor determinante en el progreso y desarrollo organizacional.  

Al respecto Sampedro (1983), citado por Domínguez y Caria (2018) ha 

estructurado un determinado cuerpo de conocimientos con su teoría del desarrollo 

ecológico; ante lo cual expresa, se reclama el surgimiento de un mejor desarrollo 

humano y ecológico a partir de la solidaridad que evoca la conformidad de la 

buena convivencia fundada en la armonía y el ensamblaje entre la subsistencia 

intrínseca y extrínseca; idea reforzada por Tabares y Mederos (2022) quien 

advierte que es pertinente buscar la prosperidad de la persona desde sus 

fortalezas, mejorando la calidad de vida, a partir de la satisfacción de sus 

insuficiencias básicas, garantizando el respeto de los derechos personales y 

colectivos; ante ello de acuerdo con este aporte se necesita que el municipio 

distrital estimule la práctica de la solidaridad, la fraternidad, el ensamblaje y la 

libertad a fin de instituir un ambiente de trabajo favorable que contribuya al logro 

de los propósitos institucionales en provecho de los ciudadanos. 
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Asimismo se advierte que, en la municipalidad distrital, el grupo de estudio 

advierte en el nivel medio (56%) al desarrollo de las relaciones interpersonales, 

de manera similar a la cultura institucional (58%), haciendo lo propio con el 

ejercicio de liderazgo (58%); ante ello la entidad necesita reconocer las 

cualidades de todos los trabajadores, ofreciéndoles un trato equitativo con sus 

fortalezas y limitaciones, fortaleciendo la identidad y pertenencia, así como la 

realización de las actividades sin cambiar las reglas de juego; se aviene con 

Dávila et al. (2021) debido a que según estos expertos en materia de ambiente 

institucional y desenvolvimiento de labores no se tiene que soslayar el abordaje 

de las condiciones que vive el servidor en su centro de trabajo, así como los 

cambios de carácter social, político, económico y cultural que forman parte de su 

entorno; no obstante advierte Chanca (2020) la entidad se encuentra en el 

imperativo de fomentar relaciones interpersonales trascendentes entre los 

servidores en aras de que el ambiente institucional repercuta de modo favorable 

sobre el desempeño laboral y las actividades esenciales que la realiza la 

institución. 

En este ámbito enfatiza Sagredo y Castelló (2019) que el desarrollo del 

clima organizacional deber ser un procedimiento planeado y direccionado por sus 

líderes, en el marco de una gestión directiva que genere protagonismo sobre la 

base de la motivación y la creación de compromiso, por tanto, quienes dirigen 

deben ser seleccionados con especial atención y acuciosidad en la detección de 

sus competencias e intereses; coincide con estas concepciones De la Cruz (2022) 

cuando refiere que los procesos se desarrollan favorablemente en razón de la 

generación de relaciones   interpersonales   que   configuran   las   circunstancias 

en las que todos sus miembros se desenvuelven en forma apropiada participando 

de manera dinámica y activa, fomentando el trabajo en equipo y el desarrollo de 

cada uno de ellos. 

Se corresponde con Castro et al. (2021) quienes al referirse a las 

relaciones interpersonales señalan que implican aquella facultad que poseen las 

personas de interaccionar con las demás a fin de realizar planes comunes, a 

través de la cooperación, intervención, transigencia y respeto mutuo de las ideas 

controvertidas, situaciones relevantes que se encuentran presentes en todo el 
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accionar que gestiona la persona, transformándose en elementos cruciales en la 

convivencia institucional; fortalece esta apreciación  Yopán et al. (2020) que pone 

énfasis en el hecho de que en materia de clima organizacional no se debe 

prescindir de la cultura institucional encuadrada sobre la base de una estructura 

de valores originado en un determinado contexto que se manifiesta y transmite 

mediante una trama de símbolos, rituales, mitologías, pautas de comportamiento 

que son compartidos por los integrantes de la entidad; sobre la temática 

Alarcón et al.  (2022) que tampoco se debe soslayar al ejercicio de liderazgo 

considerando que implica la capacidad de ejercer influencia en los demás, 

marcando la diferencia, la forma cómo se desarrolle, siendo fundamental que se 

exprese en razón de las predisposiciones y particularidades de los líderes, las 

cuales se orientan a que los aliados se sientan motivados e identificados a 

seguirlos para alcanzar los objetivos previstos. 

Respecto del desempeño laboral en la municipalidad distrital de la provincia 

de Chiclayo lo resultados encontrados revelan en forma representativa que se 

encuentra en un nivel medio (63%); a pesar de ello es preciso que la entidad 

fomente el cumplimiento de la labor encomendada, el ejercicio de las funciones de 

manera apropiada y la actitud persistente en el trabajo que realiza; se comprueba 

con las apreciaciones de Pashanasi et al. (2021) quienes advierten que la 

temática más estudiada es aquella asociada con el colectivo laboral vinculado con 

la eficiencia, orientación al éxito y aquellos ligados con los elementos previamente 

mencionados que inciden y fortalecen el desempeño laboral, siendo más 

complicado conquistar que los trabajadores cambien conductas encuadradas en 

paradigmas tradicionales para vencerlas mediante desafíos de adaptación, para lo 

cual se requiere de la administración de dinámicas que ayuden a lograr este 

cometido, asumiendo de modo obligatorio acomodar los procesos de cara al 

progreso de las entidades; al respecto precisa Fernández et al. (2019) que el 

clima organizacional contribuye al fortalecimiento permanente de la corporación, 

en la medida que es posible determinar aquellos factores que potencian las 

condiciones laborales y con ello el otorgamiento de prestaciones de calidad a la 

colectividad, esto debido al nivel de incidencia que asume sobre las motivaciones 

y el desenvolvimiento de los servidores, lo cual adquiere un influjo considerable 

en el rendimiento, complacencias, responsabilidad y calidad del trabajo. 
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Sobre el tema ha teorizado Sternberg (2007), citado por Larios (2019) en el 

desarrollo de su teoría de la inteligencia exitosa en torno al desenvolvimiento de 

los servidores, enfatiza que ésta es inherente a las personas que, justamente han 

logrado éxitos en la vida. Es aquella que se utiliza para obtener resultados 

relevantes y es confirmada por quienes, en efecto la han alcanzado y los demás 

que ciertamente asumen la perspectiva de lograrlo poniendo énfasis en los 

patrones individuales; ante lo cual los servidores del municipio distrital se 

encuentran en el imperativo de poner en marcha su inteligencia exitosa 

identificando sus aciertos y corrigiendo sus reticencias, entendiendo que ninguna 

persona es extraordinaria en todo, empero lo que tienen les sirva para fomentar 

una adecuada interrelación con los demás y en consecuencia un mejor 

desempeño laboral que fortalezca a la institución a fin de que repercuta en 

beneficio de la comuna distrital. 

Se refuerza este análisis con las ideas vertidas por Bautista et al. (2020) 

puesto que para ellos un buen desempeño laboral es sumamente relevante para 

la institución en la medida que constituye una de las potencialidades importantes 

de las entidades convirtiéndose en un imperativo para conseguir resultados que 

puedan permanecer en el tiempo, mediante actuaciones y comportamientos 

resaltantes de los colaboradores y en la mirada de Luna et al. (2019) debe ser 

reconocido por la corporación y los esfuerzos auténticos requieren orientarse en 

esa línea, incentivando a los servidores para que lo lleven a cabo; hace lo propio 

Aldaz et al. (2022) implicando al desempeño laboral como el bastión más 

importante que tiene una institución, el cual debe concretarse en actividades 

trascendentes y significativas del ejercicio de funciones, sobre todo en un 

ambiente favorable de trabajo como mecanismo estratégico que contribuya al 

mejoramiento continuo de la institución. 

En la misma línea Govea y Zúñiga (2020) refieren que constituye un imperativo 

que los directivos ofrezcan apertura a los servidores por intermedio de una 

comunicación fluida y horizontal, estímulos monetarios en razón de resultados, lo 

que conduciría a que se sientan a gusto con el ambiente laboral a fin de que 

ejerzan sus funciones con responsabilidad en aras de alcanzar los objetivos 

institucionales; así lo percibe Vásquez (2019) quien señala que esta situación ha 
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sido acopiada por personas que están ubicadas en puestos privados y públicos 

del país, por quienes en el devenir del tiempo han percibido la obligatoriedad de 

que las instituciones ofrezcan un escenario que estimule el desarrollo de 

interrelaciones positivas entre trabajadores, así como un escenario asequible de 

trabajo en el que la tarea se gestione de la mejor manera posible; ante lo cual de 

acuerdo con Ramírez y Tesén (2022) los servidores del municipio distrital de 

Chiclayo requieren desempeñarse acorde con el ejercicio de las interrelaciones 

personales  favorables y en efecto la generación de un espacio adecuado para el 

ejercicio apropiado de las funciones, buscando necesariamente que se obtenga lo 

planeado y se logren los objetivos previstos. 

En torno al tema Bautista et al. (2020) señala que resulta sumamente 

relevante que en aras de que se produzca un desempeño laboral acorde con las 

expectativas cifradas las actividades y comportamientos implementados por los 

servidores deben contribuir al logro de los propósitos previstos para el desarrollo 

de las instituciones, el cual según (Matabanchoy et al., 2019) tiene que ser 

reconocido por la corporación y los esfuerzos auténticos requieren orientarse en 

esa línea, incentivando a los servidores para que lo lleven a cabo con el nivel de 

cumplimiento que corresponde, a las labores y responsabilidades encomendadas 

por la entidad, con un desempeño de la tarea susceptible de juicio crítico en razón 

del grado de efectividad; un desempeño contextual que represente el despliegue, 

la tenacidad, la dedicación, el esfuerzo extra, la colaboración, la emoción, lo 

proactivo, el apoyo a los otros, el buen trato a partir de predisposiciones 

espontáneas y personales que rebasan lo esperado; un desempeño adaptativo, 

por el cual el trabajador alcance adecuarse a los cambios en el sistema de 

labores.  

Ante ello de acuerdo con Gonzales y Morales (2020) el desenvolvimiento 

de los trabajadores de la municipalidad distrital de la provincia de Chiclayo 

necesita considerarse como el factor clave en la línea de lograr el éxito de la 

comuna, cuya perspectiva tiene que orientarse hacia la valoración y 

fortalecimiento de sus capacidades, porque un mejor desempeño laboral implica 

el baluarte más importante que tiene una institución, el cual se concreta en las 

actividades relevantes que evidencia en el ejercicio de las funciones.   
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VI. CONCLUSIONES

1. De conformidad con los hallazgos respecto del clima organizacional en

municipalidad distrital de la provincia de Chiclayo se identificó que la

población de estudio lo aprecia en un 60% con nivel medio, es decir aún falta

poner énfasis en el fortalecimiento de espacios favorables de trabajo en los

que las relaciones interpersonales, la cultura institucional y el ejercicio de

liderazgo se conviertan en los elementos clave en la institución.

2. Se identificó que el desempeño laboral en la municipalidad distrital de la

provincia de Chiclayo se encuentra en un nivel medio con un 63%, según la

percepción de la población de estudio. Ello significa que un cambio en el nivel

de desempeño laboral causará un impacto positivo en el desarrollo del

servicio.

3. Se estableció que existe correlación directa alta entre las dimensiones de

clima organizacional y desempeño laboral, puntualizando que en las

dimensiones relaciones interpersonales y desempeño de la tarea se aprecia

una correlación Rho Spearman=0.768; cultura institucional y desempeño

contextual, Rho=0,728; Ejercicio de liderazgo y desempeño adaptativo, Rho=

0,762.

4. Se determinó que el clima organizacional y el desempeño laboral tienen una

relación positiva moderada, con Rho Spearman de 0,682 y un grado de

significancia de 0.00. Entendiéndose que, a un mejor clima organizacional, se

tendrá un mejor desempeño laboral en la entidad.
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recomienda generar las condiciones para la creación y permanencia de un 

ambiente de trabajo agradable en el que los servidores se sientan contentos y en 

consecuencia se desempeñen de manera óptima, con lo cual se contribuya a la 

obtención de resultados positivos que beneficien a la población. 

Al gerente de recursos humanos de la municipalidad distrital de la provincia 

de Chiclayo se recomienda a implementar un plan de capacitación dirigido a los 

trabajadores en materia de clima organizacional y desempeño laboral a fin de que 

todos generen ecosistemas favorables de trabajo el cual coadyuve a un mejor 

desempeño laboral.  

A los trabajadores de la municipalidad distrital de la provincia de Chiclayo 

se recomienda a mostrarse siempre predispuestos a participar positivamente de 

un clima organizacional aceptable que se vea reflejado en un mejor desempeño 

laboral buscando el progreso de la entidad.    

VII. RECOMENDACIONES

Al alcalde de la municipalidad distrital de la provincia de Chiclayo se 
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ANEXOS

Anexo1. Matriz de operacionalización de variables 

Variable Definición 
conceptual 

Definición 
operacional 

Dimensiones Indicadores Escala Instrumento 

Clima 
organizacional 

Comprende la 
multiplicidad de 
relaciones 
interpersonales 
que desarrollan 
las personas a fin 
de contribuir al 
mejor 
funcionamiento 
de la entidad 
(Pashanasi et al., 
2021). 

La variable será 
operacionalizada en 
razón de las 
dimensiones: relaciones 
interpersonales, cultura 
institucional, , ejercicio de 
liderazgo, las cuales 
serán valoradas a partir 
de la aplicación del 
instrumento 
correspondiente 

Relaciones 
interpersonales 

Actitudes personales 

Ordinal Cuestionario 

Capacidad de comunicación 

Actividad creadora 

Valoración de los demás 

Diálogo horizontal 

Confianza 

Diálogo 

Cultura 
institucional 

Tradición 

Unidad 

Sentido de pertenencia 

Reciprocidad 

Predica con el ejemplo 

Ejercicio de 
liderazgo 

Reglas claras 

Tener brújula 

Sentido de proporción 

Autoridad moral 

Confianza y seguridad 

Fomento de lealtad 

Delegación de funciones y responsabilidades 

Sabiduría 



Variable Definición 
conceptual 

Definición 
operacional 

Dimensiones Indicadores Escala 

Desempeño 
laboral 

Implica 
actividades y 
comportamientos 
implementados 
por los 
servidores que 
contribuyen al 
logro de los 
propósitos 
previstos para el 
desarrollo de las 
instituciones 
(Bautista et al., 
2020).

La variable fue 
operacionalizada en 
razón de las 
dimensiones: 
desempeño de la 
tarea. desempeño 
contextual, 
desempeño 
adaptativo,  las 
cuales serán 
valoradas a partir de 
la aplicación del 
instrumento 
correspondiente 

Desempeño de la 
tarea 

Completa la tarea 

Ordinal Instrumento 

Habilidades laborales 

Actualización del conocimiento 

Trabajo preciso y cuidadoso 

Toma de decisiones 

Cumplimiento de la labor 

Capacidad organizativa 

Desempeño 
contextual 

Innovación de ideas 

Aprendizaje de nuevas tareas 

Ajuste de planes y metas 

Actuación adecuada 

Flexibilidad 

Apoyo a pares 

Buen trato 

Desempeño 
adaptativo 

Ayuda a los demás 

Lealtad y compromiso 

Personalidad 

Tarea extra 

Atención a las obligaciones 

Imagen personal 



 

 

Anexo 2. Instrumento de recolección de datos 

 

Cuestionario de clima organizacional 

Autor: Obeso Bacilio, Faustino Andres 

Se agradece anticipadamente la colaboración de los trabajadores de una municipalidad distrital de 
la provincia de Chiclayo  

MARQUE CON UN ASPA (X) LA ALTERNATIVA QUE MEJOR VALORA CADA ÍTEM 

Ítems Escala de valoración 
Nunca 

(1) 
Casi 

siempre 
(2) 

Siempre 
(3) 

Dimensión 1. Relaciones interpersonales 

1. Los trabajadores muestran actitudes personales positivas    

2.  La entidad promueve el intercambio de puntos de vista    

3.  El personal busca siempre salir de lo rutinario    

4. Se reconoce las cualidades de todos los trabajadores    

5. Se propicia el diálogo fluido y horizontal    

6. Se tiene fe en lo que pueden hacer los demás    

7. La palabra constituye el cauce más adecuado para la comunicación    

Dimensión 2. Cultura institucional 

8. La institución ofrece sus servicios atendiendo a su tradición    

9.Los trabajadores sienten que la entidad es una sola    

10.Expresa sensaciones de pertenecer a la institución    

11.En la institución se aprecia cohesión organizacional    

12.Se predica con el ejemplo    

Dimensión 3. Ejercicio de liderazgo 

13.En la institución se cambian la reglas de juego en forma 
permanente 

   

14.Los trabajadores conocen el derrotero a seguir    

15.Se aprecian actitudes de rencor y resentimientos en la entidad    

16.En la institución se hace lo que se dice    

17.Los servidores  muestran confianza y seguridad en lo que hacen    

18.Se fomenta la lealtad recíproca con los trabajadores    

19.Se delega funciones y responsabilidades    

20.Dispensa trato considerado y cortés a los demás    

 

 

 

 

 

 



Cuestionario de desempeño laboral 

Autor: Obeso Bacilio, Faustino Andres 

Se agradece anticipadamente la colaboración de los trabajadores de una municipalidad distrital de 
la provincia de Chiclayo 

MARQUE CON UN ASPA (X) LA ALTERNATIVA QUE MEJOR VALORA CADA ÍTEM 

Ítems 
Escala de valoración 

Nunca 
(1) 

Casi 
siempre 

(2) 

Siempre 
(3) 

Dimensión 1. Desempeño de la tarea 

1. Los trabajadores cumplen con la tarea encomendada

2. Pone en práctica sus habilidades en el ejercicio de sus tareas

3. Participa en eventos de actualización para generar valor

4. Realiza el trabajo con mucho esfuerzo y empeño

5.Toma decisiones acertadas y oportunas

6. Cumple con la labor encomendada

7. Advierte capacidad organizativa

Dimensión 2. Desempeño contextual 

8. La entidad reconoce las ideas innovadoras

9. El aprendizaje de nuevas tareas se presenta como una
constante en la entidad

10. Reajusta sus planes para alcanzar en forma oportuna la meta

11. Ejerce sus funciones de manera apropiada

12. Se adapta fácilmente a las circunstancias que se presentan

13. Ofrece apoyo a sus pares

14. Ofrece y recibe buen trato

Dimensión 3. Desempeño adaptativo 

15. Asume comportamientos de ayuda a los demás

16. Trabaja con mucha lealtad y compromiso en la institución

17. Asume una actitud persistente en el trabajo que realiza

18. Realiza voluntariamente trabajo adicional en la entidad

19. Cumple con diligencia sus obligaciones

20. Preserva la imagen personal



Anexo 3. Validez y confiabilidad del instrumento de recolección de 

datos  

INFORME DE VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO 

1. TÍTULO DE LA INVESTIGACIÓN:

Clima organizacional y desempeño laboral en una municipalidad distrital de la

provincia de Chiclayo.

2. NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Cuestionario de clima organizacional

3. TESISTA:

Br. Obeso Bacilio, Faustino Andres

4. DECISIÓN:

Después de haber revisado el instrumento de recolección de datos, procedió a
validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto,
permitirá recoger información concreta y real de la variable en estudio,
coligiendo su pertinencia y utilidad.

OBSERVACIONES:    Apto para su aplicación 

APROBADO: SI  NO 

Chiclayo, 15 de mayo de 2022 

x 



INFORME DE VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO 

1. TÍTULO DE LA INVESTIGACIÓN:

Clima organizacional y desempeño laboral en una municipalidad distrital de la

provincia de Chiclayo.

2. NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Cuestionario de desempeño laboral

3. TESISTA:

Br. Obeso Bacilio, Faustino Andres

4. DECISIÓN:

Después de haber revisado el instrumento de recolección de datos, procedió a
validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto,
permitirá recoger información concreta y real de la variable en estudio,
coligiendo su pertinencia y utilidad.

OBSERVACIONES:    Apto para su aplicación 

APROBADO: SI  NO 

Chiclayo, 15 de mayo de 2022 

x 



 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



INFORME DE VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO 

1. TÍTULO DE LA INVESTIGACIÓN:

Clima organizacional y desempeño laboral en una municipalidad distrital de la
provincia de Chiclayo. 

2. NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Cuestionario de clima organizacional

3. TESISTA:

Br. Obeso Bacilio, Faustino Andres

4. DECISIÓN:

Después de haber revisado el instrumento de recolección de datos, procedió a
validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto,
permitirá recoger información concreta y real de la variable en estudio,
coligiendo su pertinencia y utilidad.

OBSERVACIONES:    Apto para su aplicación 

APROBADO: SI  NO 

Chiclayo, 15 de mayo de 2022 

x 



INFORME DE VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO 

1. TÍTULO DE LA INVESTIGACIÓN:

Clima organizacional y desempeño laboral en una municipalidad distrital de la
provincia de Chiclayo. 

2. NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Cuestionario de desempeño laboral

3. TESISTA:

Br. Obeso Bacilio, Faustino Andres

4. DECISIÓN:

Después de haber revisado el instrumento de recolección de datos, procedió a
validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto,
permitirá recoger información concreta y real de la variable en estudio,
coligiendo su pertinencia y utilidad.

OBSERVACIONES:    Apto para su aplicación 

APROBADO: SI  NO 

Chiclayo, 15 de mayo de 2022 

x 





INFORME DE VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO 

1. TÍTULO DE LA INVESTIGACIÓN:

   Clima organizacional y desempeño laboral en una municipalidad distrital de la 

provincia de Chiclayo. 

2. NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Cuestionario de clima organizacional 

3. TESISTA:

Br. Obeso Bacilio, Faustino Andres 

4. DECISIÓN:

Después de haber revisado el instrumento de recolección de datos, procedió a
validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto,
permitirá recoger información concreta y real de la variable en estudio,
coligiendo su pertinencia y utilidad.

OBSERVACIONES:    Apto para su aplicación 

APROBADO: SI  NO 

Chiclayo, 15 de mayo de 2022 

x 



 

 

 

 
INFORME DE VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO 

 

1. TÍTULO DE LA INVESTIGACIÓN: 

      Clima organizacional y desempeño laboral en una municipalidad distrital de la 

provincia de Chiclayo. 

 

2. NOMBRE DEL INSTRUMENTO: 

Cuestionario de desempeño laboral   

 

3. TESISTA: 

Br. Obeso Bacilio, Faustino Andres 

4. DECISIÓN: 

Después de haber revisado el instrumento de recolección de datos, procedió a 
validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto, 
permitirá recoger información concreta y real de la variable en estudio, 
coligiendo su pertinencia y utilidad. 

 

OBSERVACIONES:    Apto para su aplicación  

 

 

APROBADO: SI                                                 NO 

 

 

Chiclayo, 15 de mayo de 2022 

 

 

 

 

 

 

x 





 

 

 

INFORME DE VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO 
 

1. TÍTULO DE LA INVESTIGACIÓN: 

Clima organizacional y desempeño laboral en una municipalidad distrital de la 

provincia de Chiclayo. 

 

2. NOMBRE DEL INSTRUMENTO: 

Cuestionario de clima organizacional  

 

3. TESISTA: 

Br. Obeso Bacilio, Faustino Andres  

4.  DECISIÓN: 

Después de haber revisado el instrumento de recolección de datos, procedió a 
validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto, 
permitirá recoger información concreta y real de la variable en estudio, 
coligiendo su pertinencia y utilidad. 

 

OBSERVACIONES:    Apto para su aplicación  

 

 

APROBADO: SI                                                 NO 

 

 

Chiclayo, 15 de mayo de 2022 

 

 

 

 

 

Dra. Alicia Alarcón Díaz 
DNI 16780289 

 

 

 

x 



INFORME DE VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO 

1. TÍTULO DE LA INVESTIGACIÓN:

Clima organizacional y desempeño laboral en una municipalidad distrital de la

provincia de Chiclayo.

2. NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Cuestionario de desempeño laboral

3. TESISTA:

Br. Obeso Bacilio, Faustino Andres

4. DECISIÓN:

Después de haber revisado el instrumento de recolección de datos, procedió a
validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto,
permitirá recoger información concreta y real de la variable en estudio,
coligiendo su pertinencia y utilidad.

OBSERVACIONES:    Apto para su aplicación 

APROBADO: SI  NO 

Chiclayo, 15 de mayo de 2022 

Dra. Alicia Alarcón Díaz 
DNI 16780289   

x 





INFORME DE VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO 

1. TÍTULO DE LA INVESTIGACIÓN:

Clima organizacional y desempeño laboral en una municipalidad distrital de la

provincia de Chiclayo.

2. NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Cuestionario de clima organizacional

3. TESISTA:

Br. Obeso Bacilio, Faustino Andres

4. DECISIÓN:

Después de haber revisado el instrumento de recolección de datos, procedió a
validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto,
permitirá recoger información concreta y real de la variable en estudio,
coligiendo su pertinencia y utilidad.

OBSERVACIONES:    Apto para su aplicación 

APROBADO: SI  NO 

Chiclayo, 15 de mayo de 2022 

Dr. Jorge Alberto Alva Mori 
DNI 33432722 

x 



INFORME DE VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO 

1. TÍTULO DE LA INVESTIGACIÓN:

Clima organizacional y desempeño laboral en una municipalidad distrital de la

provincia de Chiclayo.

2. NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Cuestionario de desempeño laboral

3. TESISTA:

Br. Obeso Bacilio, Faustino Andres

4. DECISIÓN:

Después de haber revisado el instrumento de recolección de datos, procedió a
validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto,
permitirá recoger información concreta y real de la variable en estudio,
coligiendo su pertinencia y utilidad.

OBSERVACIONES:    Apto para su aplicación 

APROBADO: SI  NO 

Chiclayo, 15 de mayo de 2022 

Dr. Jorge Alberto Alva Mori 
DNI 33432722 

x 





Matriz de datos de la variable clima organizacional 

Estadísticos de fiabilidad 

Alfa de 
Cronbach 

N de 
elementos 

,911 20 



Matriz de datos de la variable desempeño laboral 

Estadísticos de fiabilidad 

Alfa de 
Cronbach 

N de 
elementos 

,841 20 



Anexo 4. Matriz de consistencia 

Título de la tesis: Clima organizacional y desempeño laboral en una Municipalidad distrital de la provincia de Chiclayo. 

FORMULACIÓN 
DEL PROBLEMA 

OBJETIVOS DE LA 
INVESTIGACIÓN 

HIPÓTESIS VARIABLES 
POBLACIÓN Y 

MUESTRA 
ENFOQUE / NIVEL (ALCANCE) / 

DISEÑO 
TÉCNICA / 

INSTRUMENTO 

Problema 
Principal 

¿Cuál es la relación 

del clima 

organizacional y el 

desempeño laboral 

en una 

municipalidad 

distrital de la 

provincia de 

Chiclayo? 

Objetivo General 

Determinar la relación que 

existe entre el clima 

organizacional y el 

desempeño laboral en una 

municipalidad distrital de la 

provincia de Chiclayo 

Objetivos Específicos: 

Identificar el nivel del clima 

organizacional 

Determinar el nivel del 

desempeño laboral. 

Analizar las valoraciones del 

clima organizacional y el  

desempeño laboral en una 

municipalidad distrital de la 

provincia de Chiclayo

H1: Existe relación 

significativa entre el 

clima 

organizacional y el 

desempeño laboral 

en una 

municipalidad 

distrital de la 

provincia de 

Chiclayo. 

H0: No Existe 

relación 

significativa entre el 

clima 

organizacional y el 

desempeño laboral 

en una 

municipalidad 

distrital de 

provincia de 

Chiclayo.

Vx.:  Clima 
organizacional 

Vy.: Desempeño 
laboral 

Unidad de 
Análisis 

Trabajadores de la 

municipalidad 

distrital de la 

Victoria, Chiclayo. 

Población 

98 trabajadores 

Enfoque de investigación: 

 Cuantitativo 

Diseño: 

No experimental correlacional 
simple     

Técnica: 

Instrumento: 

cuestionario 

Métodos de 
Análisis de 
Investigación: 

Prueba no 

paramétrica 



Anexo 5. Resultados 

Tabla 6 

Nivel de clima organizacional y desempeño laboral 

Nivel 
V1: Clima organizacional V2: Desempeño laboral 

Relaciones 
interpersonales 

Cultura 
institucional 

Ejercicio 
de 

liderazgo 

Desempeño 
de la tarea 

Desempeño 
contextual 

Desempeño 
adaptativo 

f % f % f % f % f % f % 
Alto 14 14% 15 15% 12 12% 14 14% 15 15% 17 17% 

Medio 58 59% 57 58% 62 63% 64 65% 60 61% 61 62% 
Bajo 26 27% 26 27% 24 25% 20 21% 23 24% 20 21% 
Total 98 100 98 100 98 100 98 100 98 100 98 100 

De la tabla 6, se observa que en la municipalidad de La Victoria necesita 

perfeccionar los procesos vinculados con las dimensiones: relaciones 

interpersonales, cultura institucional y ejercicio de liderazgo del clima 

organizacional. Asimismo, es pertinente que se mejore las dimensiones: 

desempeño de la tarea, desempeño contextual y desempeño adaptativo en el 

marco del desempeño laboral. 



Figura 4 

Nivel de desempeño laboral, según dimensiones 

De la figura 4, sobre el desempeño laboral, según dimensiones, en la 

municipalidad de La Victoria se advierte que la mayoría de los integrantes del 

grupo de estudio lo perciben en un nivel medio; el 65% en desempeño de la tarea; 

61% en desempeño contextual; 62% en desempeño adaptativo, ante ello la 

entidad necesita poner en práctica habilidades para el mejor ejercicio de la tarea, 

fomentar el apoyo entre pares y la realización de trabajo adicional. 

14% 15%
17%

65%

61% 62%

21%
24%

21%

Desempeño de la tarea Desempeño contextual Desempeño adaptativo

Alto Medio Bajo


