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Resumen 

 

La investigación planteó como objetivo general determinar la relación entre 

el clima organizacional y desempeño laboral del personal administrativo de una 

municipalidad distrital de Cutervo. La estructura metodológica fue de tipo básico, 

diseño no experimental y se aplicó un cuestionario hacia un total de 31 servidores. 

Los resultados demostraron que existió relación entre dimensiones de desempeño 

laboral y clima organizacional, respecto habilidades y conocimiento (0,452), trabajo 

en equipo (0,380), responsabilidad (0,446), eficiencia laboral (0,307) y orientación 

a resultados (0,386), confirmando la existencia de relación significativa en el nivel 

0,05. Se obtuvo como resultado principal que, existe una relación alta y positiva 

entre variables de estudio, con un Rho de Spearman de (0,952 y 0,967), 

concluyendo que la implementación de dimensiones del desempeño laboral 

permitiría un adecuado clima organizacional y podría contribuir en la gestión 

administrativa de manera que los resultados sean eficientes, por lo que es esencial 

adecuar estrategias direccionadas al clima organizacional en las instituciones 

públicas. 

Palabras clave: Clima organizacional, desempeño laboral, 

dimensiones, trabajador 
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Abstract 

The general objective of the research was to determine the relationship 

between the organizational climate and work performance of the administrative 

staff of a district municipality of Cutervo. The methodological structure was of a 

basic type, non-experimental design and a questionnaire was applied to a total 

of 31 servers. The results showed that there was a relationship between 

dimensions of work performance and organizational climate, regarding skills 

and knowledge (0.452), teamwork (0.380), responsibility (0.446), work 

efficiency (0.307) and results orientation (0.386), confirming the existence of a 

significant relationship at the 0.05 level. The main result was obtained that there 

is a high and positive relationship between study variables, with a Spearman's 

Rho of (0.952 and 0.967), concluding that the implementation of job 

performance dimensions would allow an adequate organizational climate and 

could contribute to the management management so that the results are 

efficient, so it is essential to adapt strategies aimed at the organizational climate 

in public institutions. 

 

Keywords: Organizational climate, job performance, dimensions, worker 
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I. INTRODUCCIÓN 

En el momento actual, existe un fulminante crecimiento del mejoramiento del 

espacio organizacional del espacio privado; no obstante, en las entidades 

públicas en las que destacan las municipalidades, hay debilitamientos existentes 

como por patrones: carencia de liderazgo, desorden de manera constante, 

limitada comunicación, funciones no definidas, no existe competencia  y penosos 

conflictos entre otros, que hacen que en la colectividad o de manera personal 

perjudiquen el clima laboral adecuado lo detalla Brito et al (2020). 

 

Y en Latinoamérica la OIT y CEPAL (2019) señaló el descrédito en las 

condiciones del que se dan a nivel profesional en América Latina y el Caribe 

entre los años 2015 y 2017, se esperó un repunte en el desempeño gremial para 

el año 2018 indispensable para rescatar el crecimiento económico y dinámico en 

la demanda profesional, todo lo contrario se ubicó un 1,1% por debajo del año 

2017, en esta comunicación semestral señalan que sus incrementos en las 

proyecciones del año 2019 han recaído en 1,3% lo que resultó menesteroso en 

la reforma del desempeño profesional e indicadores sociales. 

 

En ese mismo escenario, existieron dificultades sin precedentes en el universo 

laboral que ocasionó inutilización de ofertas laborales, la decadencia de 

empresas y una gran caída en los fortuna de las personas. Y se demostró los 

déficits de ofertas laborales en latinoamérica, evidenciados en las altas tasas de 

informalidad; pero, en el contexto de la post pandemia, los avances que se vieron 

este año en el uso de registros administrativos sociolaborales -seguros para 

desempleados, beneficiarios de prestaciones sociales - en varios países de 

América Latina, permitieron perfeccionar la pesquisa imprescindible para el 

apunte de las respuestas sociolaborales más apartadamente del ataque del 

COVID-19, así lo explicó la CEPAL/OIT (2020) en su informe gremial y que 

permitió se adecúen las entidades a ascender un excelente clima organizacional 

y a su vez se obtenga un idóneo desempeño laboral de los colaboradores. 
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En nuestro país, en los últimos tiempos, habido una característica persistente 

en el sector público en poder contar con un patrón de gestión de clima 

organizacional para alcanzar la competitividad y honradez del servidor, siendo 

estos rudimentos como imprescindibles para conseguir el óptimo rendimiento en 

el trabajo y alcanzar metas institucionales que se planteen en sus documentos 

de gestión, tal cual afirma Mescua (2018). 

 

En el sector público de manera particular en las municipalidades, se observó 

que los colaboradores, al principio muestran dedicación alcanzando un buen 

desempeño laboral, pero con el pasar del tiempo según lo dicho por la OIT y el 

CEPAL (2019) que, para alcanzar la solidez laboral, olvidan el buen trato en 

muchos de los casos y el compromiso e identificación con la organización; lo cual 

se deben a múltiples razones de acuerdo a lo señalado por Calizaya y Bellido 

(2020) afectando directamente en las competencias de los colaboradores, como 

el estrés y la presión, generando problemas dentro de la organización, originando 

bajo desempeño, agotamiento, depresión, indisposición laboral. 

 

Surgió la propuesta de analizar cómo el clima organizacional se relaciona con 

el desempeño laboral del personal administrativo en una municipalidad distrital 

de Cutervo ante la situación postpandemia, y el estudio identificó una posible 

relación entre estas variables. Hasta el momento no existe un respaldo 

académico que ha explorado la relación entre las variables planteadas, y es 

teóricamente posible que otras empresas permitan el compromiso social en la 

ciudadanía y perfeccionar la atención y los servicios públicos prestados. En 

cuanto a la justificación práctica, tiene como dirección mejorar el desempeño 

laboral en los colaboradores que realizan tareas administrativas, y el personal 

calificado y capacitado con cualidades gerenciales y de liderazgo logrando un 

buen clima organizacional. 

La investigación se justificó metodológicamente porque se desarrollaron 

instrumentos bien validados, y al exponer una serie de preguntas, se pudo utilizar 

datos confiables para recopilar información notable de manera oportuna, 

mejorando el ambiente de trabajo y beneficio al gobierno local de Cutervo pues 

propició al personal administrativo trabajar en equipo y organizado.  
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Adicionalmente, la investigación ha servido como referencia para la 

colectividad estudiantil e interesados en el tema de estudio. Un objetivo general 

para la meta lograda fue determinar la relación entre el clima organizacional y el 

desempeño laboral del personal administrativo en una municipalidad distrital de 

Cutervo. Los objetivos específicos se resaltaron de la siguiente manera: ii) 

identificar los niveles de desempeño del personal administrativo en una 

municipalidad distrital de Cutervo y iii) establecer la relación entre la cultura 

organizacional y el desempeño del personal administrativo en una municipalidad 

distrital de Cutervo. 
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II. MARCO TEÓRICO  

Respecto entre los estudios anteriores en el campo internacional, Hernández 

y Alarcón (2022) diseñaron un modelo de gestión para Petro-Ecuador partiendo 

de un estudio diagnóstico; mediante una exploración de documentos y audiencia 

a 289 colaboradores y 32 directivos, concluyeron con el esquema de un modelo 

de control del clima organizacional cuya implementación permitirá perfeccionar 

el beneficio laboral de los trabajadore de primera línea y directivos. Hernández y 

Alarcón con su investigación aportó el instrumento a utilizar en los indicadores 

de la primera variable señalada. 

Según lo señalado por Deng, et al (2022), en su estudio investigó cómo se 

utilizaron las tecnologías digitales para posibilitar la reciprocidad de 

conocimientos y manejo de situaciones mediante una mejor coordinación y 

comunicación y las consecuencias que tiene en el desempeño laboral en los 

ambientes de trabajo, este estudio reveló que una mejor toma de decisiones y el 

intercambio de conocimientos conducen a un mejor desempeño laboral en las 

organizaciones. 

De acuerdo a Fadhlurrahman (2021) investigó el efecto del clima 

organizacional hacia el rendimiento de los colaboradores de una organización a 

través de la satisfacción laboral; encuestó 108 empleados; concluyó que existe 

influencia significante hacia el desempeño laboral y la calidad de laboral el cual 

tiene consecuencias relevantes en la satisfacción laboral. Fadhlurrahman aportó 

en la investigación en los efectos de la segunda variante. 

Asu vez, Brito-Carrillo, et al (2020) sostuvo establecer la asociación respecto 

a la toma de decisiones, liderazgo, estimulación y autocontrol; encuestó 

muestras de 63 administrativos y 15 operativos; concluyó que existe una relación 

entre la el clima organizacional sobre la forma de trabajar, la investigación de 

Brito-Carrillo y otros dieron aporte al desarrollo de las dimensiones en la 

encuesta sobre la segunda variante. 

De acuerdo con Ramos-Villagrasa, et al (2019) quienes consideraron que el 

desempeño laboral depende de la gestión del personal, transformando su 

estudio en una cuestión de capital, en el cual analizó el funcionamiento de una 

escala breve de autoinforme de 18 ítems que midió los puntos más relevantes 

https://www.emerald.com/insight/search?q=Hepu%20Deng
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del rendimiento laboral y los efectos señalaron que el desempeño laboral posee 

una ordenación tridimensional y un nivel de confiabilidad alto.  

También, Davidescu, et al. (2020) cuya finalidad fue examinar los efectos de 

los diversos tipos de flexibilidad (flexibilidad contractual, funcional, del tiempo y 

espacio de trabajo) para resaltar la relevancia del desarrollo y la flexibilidad de 

los empleados como aspectos fundamentales en el control del personal, 

sostenible para aumentar el grado general de contentación de los trabajadores, 

se halló un enfoque particular en el impacto de los nuevos tipos de espacios de 

trabajo en el desempeño del trabajador, la satisfacción de los colaboradores y el 

rendimiento de la organización. 

En cuanto a los antecedentes internacionales conforme a la primera variante, 

Ortíz (2022) sostuvo la significativa dependencia entre el clima organizacional 

respecto al desempeño laboral; utilizó a 150 empleados de muestra; concluyó 

que el análisis de Rho Spearman entre las variables es baja y con nivel de 

interdependencia. Ortiz con su investigación aportó en la dimensión a utilizar en 

el marco teórico de la primera variante.  

De acuerdo a Shahnavazi, et al (2021) investigó la analogía entre el clima 

organizacional percibido y el desempeño de trabajo en la personal enfermería; 

utilizó 108 cuestionarios; estableció que el clima organizacional percibido tiene 

una analogía alta con el desempeño de las enfermeras. La investigación de 

Shahnavazi y otros aportó a la investigación en el desarrollo operacional de la 

primera variante. 

Lo mencionado por Sapkota, et al (2020) el cual estudió la causa de los 

problemas relacionados con el clima organizacional y la satisfacción laboral de 

los colaboradores; utilizó el método de regresión para analizar los datos 

recopilados entre 130 empleados; concluyó que los empleados podrían 

desempeñarse de una mejor manera, si su grado de satisfacción laboral fuera 

más elevando. Sapkota y otros aportaron en la investigación respecto a los 

factores de la primera variante. 

Gaviria-Rivera y López-Zapata (2019) analizaron el rol de un líder tipo 

transformativo y su correspondencia respecto al clima organizacional, la 

satisfacción de los colaboradores y el desempeño del trabajo conjunto; utilizaron 

una muestra de 185 líderes y colaboradores a través de cuestionarios aplicados; 
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concluyeron que el liderazgo transformacional es correspondido efectivamente 

en la satisfacción laboral y el clima organizacional en los esquemas laborales. 

La investigación de Gaviria-Rivera y López-Zapata aportó en la relación entre el 

clima organizacional, la satisfacción laboral y el desempeño del equipo. 

De la misma manera Moslehpour, et al (2019) estableció investigar los 

factores que faltan conectar y que conservan la sostenibilidad entre las formas 

de liderazgo y la satisfacción de los colaboradores al favor de organizaciones 

públicas de Mongolia, utilizaron cuestionario diseñado a partir de una síntesis de 

constructos existentes y con una muestra de la investigación compuesta por más 

de 140 oficiales que laboran en organizaciones administrativas.  

Por otro lado, Piotr Zientara y Anna Zamojska (2016) analizaron los efectos 

directos del clima organizacional verde, así como sus efectos moderadores en 

las relaciones entre los factores individuales y los resultados indicaron que clima 

organizacional tuvo un impacto inmediato en el rendimiento laboral y un resultado 

medio en las relaciones entre los valores ambientales personales y entre el 

compromiso organizacional afectivo. 

Según lo indicado por Abun, et al (2021) se planteó determinar la dependencia 

respecto al clima organizacional con el compromiso de los empleados. Utilizó un 

diseño de investigación correlacional descriptivo. Para recoger los datos se 

utilizaron cuestionarios. Se tuvo en cuenta a todos los docentes y empleados de 

los colegios como población de estudio. Los resultados mostraron que existió 

una dependencia efectiva respecto al clima organizacional y el compromiso de 

los empleados. 

Del mismo modo, Dong, et al (2021) desarrollaron y examinaron un marco de 

investigación que tomó en consideración los componentes del clima 

organizacional de la seguridad de la información y la teoría del vínculo social 

para optimizar el clima organizacional entre las enfermeras. Se adoptó un 

cuestionario en el que se obtuvieron respuestas de 241 enfermeras empleadas 

en 30 hospitales en Malasia. Los hallazgos del estudio demostraron que el clima 

organizacional entre las enfermeras se mejora a través de los factores del clima 

organizacional. 

Encuestas como las siguientes han sido adoptadas como predictores 

nacionales de variables de desempeño laboral. A través de una muestra de 202 
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directivos vía cuestionario. Concluyeron que existe un alto nivel de intención y 

sentimiento de compartir las metas personales con las metas organizacionales, 

y que un ambiente organizacional eficiente se asocia con un desempeño 

profesional deficiente. Este estudio de Pariona et al., contribuyó al estudio de las 

propiedades y dimensiones de las variables de desempeño de la tarea en 

estudio.  

Según Valderrama (2019) identificó repercusión que tiene la cultura 

organizacional hacia el desempeño entre empleados. Según su muestra 

universal de 70 oficinistas. Concluyó un clima organizacional participativo, con 

estructuras flexibles, motivación del personal, mucha comunicación, provisión de 

oportunidades y facilidades, un sistema de control laboral, parámetros y metas 

para el logro de nuestras metas. Los programas de capacitación están diseñados 

para perfeccionar el desempeño laboral. El trabajo de Valderrama contribuyó a 

la aplicación de factores variables y métodos de ejecución de tareas. 

Se asumió un contexto nacional de variantes del clima organizacional, como 

Penachi (2019), quien se centró en el establecer la relación existente del clima 

laboral y el desempeño de los empleados. Se utilizó una muestra de 196 

empleados. Concluyó que la cultura organizacional y el desempeño laboral se 

relación de forma directa. Pennazi contribuyó a la teoría de la primera variante. 

De acuerdo con Mescua (2018) estableció como la cultura organizacional y el 

desempeño del personal administrativo se relacionan. Utilizó una muestra de 20 

empleados de dirección a lo largo de la encuesta. Concluyeron que el clima 

organizacional y el desempeño laboral del personal administrativo se relacionan 

de manera directa. Mescua contribuyó al desarrollo de teorías que involucran a 

primera variante. 

Cerna (2020), una muestra de 94 trabajadores designados por la CGT de 

Chiclayo de ascendencia local reclutados para variables de desempeño laboral 

utilizó cuestionarios con el fin de recopilar información. concluyó que las 

propuestas para desarrollar el desempeño laboral de los trabajadores del sector 

público podrían lograr mejores niveles de desempeño además de construir 

buenas relaciones entre las agencias y los trabajadores. La investigación de 

Cerna proporcionó una teoría para ser implementada en relación con las 

variables de desempeño laboral. López (2020) identificó una relación entre la 



8 
 

calidad de vida y el desempeño laboral de la empresa. A través de una encuesta 

a 76 de ellos, se llegó a la conclusión de que las acciones de los empleados de 

la empresa y los resultados de las tareas individuales de los empleados de la 

empresa son significativos y directos. López contribuyó con la investigación 

sobre las dimensiones de las variables de desempeño laboral. Burga y Wiesse 

(2018) realizaron una encuesta a 17 empleados directivos. Concluimos que hubo 

una relación importante sobre la motivación del personal administrativo de la 

empresa y las variables de desempeño en niveles de motivación medio y alto. El 

trabajo de Burga y Wiesse contribuyó a la definición de indicadores de variables 

de desempeño laboral. 

Se asumen los siguientes precedentes locales para las variantes de clima 

organizacional: Clima laboral para medir la satisfacción laboral, según lo 

diagnosticado por B. Díaz (2020). Utilizamos una muestra de 124 trabajadores 

de oficina y utilizamos la encuesta. Se concluyó que existe cierto grado de 

insatisfacción con el trabajo de los funcionarios gubernamentales. Díaz 

contribuyó a este estudio analizando aspectos del clima organizacional como 

variable de investigación.  

Romero (2019) permitió la recolección de datos sobre las variables 

investigadas. Cultura organizacional y productividad. Se utilizó una muestra de 

118 trabajadores y se utilizó un cuestionario cerrado. Concluimos que hubo una 

correlación alta entre cada variante. Romero contribuyó con la investigación 

sobre índices de variables climáticas para las organizaciones. 

Entre las teorías a utilizar para la variable clima organizacional tenemos a los 

investigadores como: Kawiana, et al (2021) señalaron que el sostener y adicionar 

el deber de la organización es una manera para mejorar el desempeño de las 

empresas para ser competitivas y pervivir a la presión de la competencia tal y 

como es el caso de la Cooperativa en Bali enfrentó problemas de desempeño 

organizacional, medidos por su nivel de salud en la economía. Los líderes que 

pueden innovar en una era de disrupción se transforman en líderes digitales 

disruptivos exitosos y dichos líderes pueden transformar la organización  

Ziging, et al (2022) las PYME de alta tecnología se han centrado gradualmente 

en la orientación a la innovación y han adoptado diversas medidas para crear un 

clima organizacional, estimular el entusiasmo de los trabajadores del 
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conocimiento por la innovación y promover el comportamiento innovador 

individual, pero con poco éxito, entonces las PYMES de alta tecnología necesitan 

formular una orientación hacia la innovación científica al implementar estrategias 

y continuar dando forma a un clima organizacional armonioso e igualitario. 

Cheng, et al (2022) dicen que los estudios han demostrado que la voz podría 

utilizarse como un método efectivo para mejorar la efectividad organizacional. 

Este estudio explora la relación entre el liderazgo ético y el comportamiento de 

voz de los empleados centrándose en el papel mediador del clima de gestión de 

errores y el papel moderador del compromiso organizacional del empleado. El 

análisis de los datos recopilados en tres fases en China indica que el clima de 

gestión de errores media en parte la relación entre el liderazgo ético y el 

comportamiento de voz. Además, se encuentra que el compromiso 

organizacional modera la relación entre el clima de gestión de errores y el 

comportamiento de la voz. Se contienden las discrepancias teóricas y prácticas 

en lo hallado de esta investigación. 

Vermeulen, et al (2022) delimitan que lograr un adecuado clima organizacional 

es crear nuevos conocimientos, usar nuevas tecnologías, buscar nuevas y 

mejores soluciones y ser creativo e innovador son características importantes 

para todos los ciudadanos en todas las sociedades del conocimiento en este 

mundo cada vez más globalizado. Esto es tanto más cierto para la educación, 

porque los estudiantes en el sistema educativo son los ciudadanos de nuestra 

sociedad futura, por lo tanto, la educación debe permitir a los estudiantes 

desarrollar un pensamiento creativo e innovador. 

Omidi, et al (2022) mencionan que el clima organizacional tiene efectos en el 

clima de seguridad y los factores psicosociales del clima de seguridad en el 

desempeño laboral, siendo que el priorizar el clima de seguridad y los factores 

repercuten en la promoción del desempeño de los colaboradores de la 

institución. 

Las dimensiones del ambiente organizacional según la autora Mescua (2018) 

referencia a Baguera (2011) determinó que serían cuatro: (i) motivación el cual 

cumple un rol dinámico internamente de cada dirección, o que naciente afecta 

en la posición de cada uno, es de importante trascendencia que se identifiquen 

las preferencias en conexión a los términos de motivación; (ii) acoso del 
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quehacer pues motiva a todo laborioso o que le agrada el acoso en su centro 

laboral, es decir nunca necesariamente dita espécimen con dinero; es dinámico 

y notificación que el laborioso pueda despreocuparse las acciones con más 

disnea y motivado, al espécimen elogiado y recompensado el laborioso se 

sentirá equilibrado de sí mismo y confiara en lo que hace, lejos de rajar con una 

extra apropada y lid de compromiso a su cargo, es destacado que tenga amén 

un trato de neutralidad con el resto del equipo que compone la dirección de este 

modo como equivalencia de situaciones de asunción en el quehacer y efectos; 

(iii) oficina del quehacer, o que la dirección en lo asequible dita enfocar de 

conciliar asunción, que permita al laborioso lograr perjuicios y esté en la don de 

venia diligenciar su auténtico quehacer, aquello es sustancial para conquistar los 

objetivos. Es apremiante la eficiencia de oficina de funciones internamente de la 

dirección, por tal razón, a un ayudante se le dita arrear la intimidad para mantener 

una buena toma de decisiones y espécimen bocado destacado de la dirección y 

(iv) la vía, es superior internamente de las entidades, una gran vía, es el 

intercambio de pensamientos e ideas, internamente de la vía existen la vía 

corporativa y ambiente de vía. 

La variable desempeño laboral contó con las siguientes bases teóricas como 

la definición de Cerna (2020) citando a Chiavenato (2017) mencionando que el 

desempeño laboral manifiesta el valor que el colaborador da a toda la institución 

en un periodo de tiempo, para lo cual muestra una conducta buena hacia la 

empresa desarrollando sus labores de manera eficiente. 

Wu, et al (2019) la formación profesional influye de forma positiva el resolver 

conflictos internos provocados por un estrés laboral, las técnicas que se emplean 

para disuadir disputas entre trabajadores deben ser orientadas hacia el respeto 

y el compañerismo, permitiendo fomentar lazos de unión y compromisos 

laborales. 

Lai, et al (2020) señalan que los líderes transformacionales usan varios 

comportamientos para provocar comportamientos organizacionalmente 

beneficiosos de los seguidores (por ejemplo, mejor desempeño de tareas y 

comportamientos de ayuda) a través de la ignición del compromiso laboral de los 

seguidores y adecuar el desempeño laboral en la entidad. 
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Tan, et al (2021) dicen que, en la industria de la hospitalidad, las relaciones 

interpersonales tienen un papel crucial, ya que las interacciones entre empleados 

y clientes son formas de intercambio social, cuya realización determina la 

satisfacción de los clientes y su lealtad. Por lo tanto, los comportamientos 

correctos del personal de servicio pueden impulsar el rendimiento en el personal 

de la organización. 

Manzoor, et al (2019) el estilo de liderazgo es un elemento clave que afecta 

al desarrollo del desempeño organizacional y forma en que trabajan los 

empleados, y qué objetivos deben perseguir, lo que también genera ganancias 

para sus empleados o hace otra contribución social y económica a la sociedad. 

Bayona et al (2020) son altamente calificados por las organizaciones, pero 

falta evidencia sobre el papel del compromiso laboral en la satisfacción y el 

desempeño de los colaboradores. La teoría de la armonía y el ajuste personal-

laboral sugiere que los trabajadores que exhiben características similares a las 

de los empleados en el contexto (es decir, otorgan la misma importancia a las 

características presentes en el contexto) se desempeñan mejor y ajustan las 

características del conocimiento. Se sabe que tienen un efecto indirecto. 

Satisfacción laboral y desempeño a través de su impacto en el compromiso 

laboral. 

Schlaegel, et al (2022) si bien en la literatura se utilizan varias dimensiones y 

medidas del desempeño laboral, un enfoque utilizado en una gran cantidad de 

estudios es la clasificación de "en el rol" y "extra del rol" de Katz y Kahn (1966). 

Ven el desempeño en el rol como roles y actividades bien definidos (orientados 

a la tarea) que normalmente se pueden ver en las descripciones formales del 

trabajo, y el desempeño extra del rol como aquellos roles y actividades que no 

están prescritos o requeridos específicamente en las tareas específicamente 

relacionadas con el trabajo.  

Wihler, et al (2022) señalan que la aplicación de modelos bifactoriales en la 

investigación de la personalidad está más o menos comenzando, antes se 

propusieron enfoques similares para comprender las calificaciones del 

desempeño laboral. Aunque la evidencia meta analítica inicial apuntaba hacia la 

existencia de un factor de desempeño general entre múltiples calificadores, los 

análisis posteriores que aplicaron modelos bifactoriales revelaron que las 
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calificaciones de desempeño de múltiples referencias se ven agraviadas en gran 

parte por el examinador. Al analizar datos con referencia a calificaciones de 

rendimiento de múltiples fuentes en dos muestras, evaluaron la proporción de 

diferentes dimensiones del desempeño, el desempeño laboral general y los 

efectos idiosincrásicos y específicos de la fuente de las calificaciones propias, 

del supervisor, de los pares y de los subordinados. 

Los elementos que influyeron en el Desempeño Laboral indica el autor 

Fadhlurrahman (2021) y citaron a Simanjuntak (2005), mencionando que 

existieron 3 que influyeron en el desempeño y que son (i) Individual: Individuo 

aquí significa que la capacidad para hacer el trabajo. Las competencias de las 

personas pueden verse influenciadas por varios factores que se dividen en 2 

grupos diferentes, habilidades y destrezas, también la motivación y la ética 

laboral; (ii) Apoyos de la organización: Para completar el trabajo, un empleado 

necesita el apoyo de la organización. Los apoyos de la organización pueden ser 

en forma de organización, proporcionando instalaciones e infraestructura, un 

ambiente de trabajo cómodo y condiciones de trabajo. Una organización debe 

brindar claridad a todos sobre los objetivos de la organización que se deben 

lograr y qué se debe hacer para lograr su objetivo. Todos deben entender 

claramente acerca de sus posiciones y sus deberes; y (iii) Apoyos de gestión: El 

desempeño de la empresa y el desempeño de cada persona es según su 

capacidad gerencial de la gerencia o liderazgo, ya sea construyendo un sistema 

de trabajo y relaciones laborales seguras y armónicas, o desarrollando la 

competencia del trabajador, así como una creciente motivación para que el 

empleado trabaje de manera óptima. 

Fadhlurrahman (2021) también explicó citando a Luthans (2006) que existen 

4 componentes que repercuten en el desempeño laboral de un trabajador: (i) 

Haciendo el trabajo divertido; (ii) Tener salarios, beneficios o la oportunidad de 

ser promovido de manera justa; (iii) Hacer coincidir a un empleado con el trabajo 

adecuado con su interés y experiencia y (iv) Diseñar un trabajo para que sea 

interesante y divertido. 

Valderrama (2019), citando a De la Cruz y Huamán (2016), menciona las 

características del desempeño laboral. H. Los conocimientos y habilidades que 

se espera que las personas apliquen y demuestren en el desempeño de su 
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trabajo. (i) Adaptabilidad. (ii) Iniciativa. (iii) conocimiento, (iv) trabajo en equipo; 

(v) estándares laborales, (vi) desarrollo de talento, (vii) mejora de la organización 

del trabajo. 
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III. METODOLOGÍA  

Se especifica la metodología de acuerdo con la presente investigación. 

3.1. Tipo y diseño de investigación  

3.1.1. Tipo de investigación 

Basándose en los objetivos planteados y en qué rumbo se quiere 

aportar a la investigación, además de los recursos disponibles y la 

problemática abordada (Álvarez, 2020). Según lo indicado, Sánchez 

et al. Explicó que la investigación fue básica ya que se necesitó 

escudriñar un fenómeno sobre un problema determinar para resistir 

fuentes de concepto o evolucionar teorías existentes en un tema 

investigativo aumentando conocimientos y saberes sobre el tema en 

cuestión (2018). Asimismo, se optó el ajuste cuantitativo, los objetivos 

de averiguación resultaron datos estadísticos, cuyos porcentajes 

permitieron notar resultados con cálculo algorítmico. Recientemente, 

el propósito resolvió preguntas en la encuesta y comprobar 

suposiciones expuestas (Hernández et al., 2018). 

 

3.1.2. Diseño de investigación 

Teniendo en cuenta el croquis no empírico, transaccional y 

correlacional. Teniendo a Hernández-Sampieri y Mendoza (2018) 

quienes señalaron no trucar ni totalmente a sujetos estudiados ni 

variables señaladas. Siendo transversal debido a que el instrumento 

se aplicó una sola vez impidiendo se alteren los resultados 

(Hernández-Sampieri y Mendoza, 2018). Siendo correlacional a raíz 

que buscó establecer si existe un grado de dependencia entre una 

variable respecto a la otra. 

 

Para lo cual lo vamos a esquematizar de la siguiente manera:  
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Figura 1: Correlación entre Variables 

O1 

       M  r 

O2 

Nota. Donde M: muestra (trabajadores); O1: Clima Organizacional; O2: 
Desempeño laboral y r: Relación entre variables 

3.2. Variables y operacionalización 

Definición conceptual de las variables: 

Variable 1: Clima Organizacional: 

El clima organizacional se basó en los sentimientos y percepciones de sus 

empleados sobre las prácticas, los procedimientos y los sistemas de 

recompensa de la organización, fue definido por Sapkota, et al (2020). 

Variable 2: Desempeño Laboral 

El desempeño laboral es uno de los factores importantes en una 

organización; es decir, cuanto mayor sea el desempeño laboral, mayor será 

el desempeño organizacional, señala Fadhlurrahman (2021).  

Definición operacional de las variables: 

Variable 1: Clima Organizacional 

Es la aplicación del cuestionario que se desarrolló a los trabajadores 

administrativos en una municipalidad distrital de Cutervo, y que evaluaron 

basados en su percepción, acerca del clima organizacional. 

Variable 2: Desempeño Laboral 

Dónde: 

M : Muestra 

O1 : Observación de la Variable 1: Clima Organizacional. 

O2 : Observación de la Variable 2: Desempeño Laboral. 

r : Correlación entre las dos variables.   
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Se desarrolló aplicando un cuestionario al personal administrativo en una 

municipalidad distrital de Cutervo, señalando su percepción respecto si una 

municipalidad distrital de Cutervo cuenta con un adecuado desempeño 

laboral. 

Indicadores: 

Midió las características de las variables de modo general. 

3.3. Población, muestra y muestreo, unidad de análisis  

Población:  

Es la muestra en general de principios o personas sobre los que se 

hacen una cinta de preguntas. Este conglomerado tiene 

características semejantes y quieren ayudar a la pesquisa para el 

cuidador de un mismo equitativo, y que dan una respuesta a un 

ecuánime fragmentario de un análisis (Arias et al, 2016). Se consideró 

la cantidad poblacional de 47 participantes de la municipalidad 

estudiada. 

 

• Criterios de inclusión  

Personal administrativo que accedieron ser encuestados. 

• Criterios de exclusión  

Personal que rechazó participar de la investigación y/o que no 

pertenecen a otra área. 

Muestra  

Se refiere a un subconjunto representativo de la población, 

perteneciente a un grupo finito de personas con las mismas similitudes 

(Hernández-Sampieri y Mendoza, 2018). Sin embargo, se asumió la 

población total haciendo una selección según los criterios de 

exclusión y muestreando a 31 trabajadores.  
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Muestreo 

El apoyo me ayudó a seleccionar a Rodríguez (2011) para la 

muestra. O un método de selección de muestras basado en la 

población, dice Vara (2012).  

En este estudio no se especificó el muestreo. La población de 

empleados administrativos identificados en el municipio de Cutervo 

correspondía al tamaño de la muestra y por lo tanto representaba un 

número reducido de personas, por lo que todos debían ser evaluados. 

Por lo tanto, se utilizaron muestras no probabilísticas. Sin embargo, 

Vara (2012) señaló que estos no constituyen una garantía. Esto se 

debe a que los resultados de cada encuestado pueden estar 

sesgados, independientemente de las limitaciones antes 

mencionadas. Son una necesidad ineludible y representan ahorro 

económico, rapidez y sencillez. 

 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Técnica de recolección de datos 

La encuesta fue elegida. López et al. (2019) se refirieron a 

encuestas que contenían interrogantes relacionadas con el tema de 

la encuesta y permitieron recopilar información de manera sistemática 

de las variables presentadas en el enunciado del problema 

encuestado. 

 

Instrumentos de recolección de información 

Mediante un formulario de escala tipo Likert trazado para 

compendiar información según parámetros determinados.  

Un cuestionario, por su parte, es una herramienta que reune 

aseveraciones o interrogantes y las organiza como indican sus 

dimensiones evaluables en diferentes escalas, permitiéndonos 

precisamente reducir la realidad ignorando aspectos que no son 
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necesarios para nuestra investigación. Número de datos requeridos 

(Arias, et al., 2016).  

Para recopilar información prioritaria de investigación, se tuvieron 

que utilizar las siguientes técnicas.  

✓ Encuestas: La técnica más utilizada para recopilar

información, la mayoría de las veces se dice que está

sesgada por las personas entrevistadas, perdiendo así su

credibilidad. En base a cuestionarios o preguntas diversas

elaboradas para obtener información proporcionada por

Bernal. (2010).

Instrumentos de recolección de información 

La encuesta empleada en esta investigación fue un cuestionario cerrado, 

y Hernández, et al (2014) encontró que el cuestionario constaba de 

preguntas agrupadas relacionadas con las variables encuestadas y 

evaluadas, y definió que informé que una pregunta cerrada que arroja los 

resultados esperados lo preceden.  

Esto facilita la respuesta de la población encuestada. Un cuestionario será 

una serie de preguntas relacionadas con cada variable para medirlas. Tenga 

en cuenta que la cerrazón de una pregunta establece ciertas características, 

otorgando múltiples opciones para respuestas predefinidas.  

✓ Encuesta: La encuesta utilizada es cerrada o restringida.

Necesitaba una respuesta corta, clara y concisa, y

necesitaba anticipar posibles respuestas al formular las

alternativas propuestas. Nuestra encuesta tuvo las

siguientes ventajas: i) No requiere esfuerzo por parte del

demandado. ii) Limitación de Respuesta. iii) Facilidad de

llenado. iv) los encuestados son relevantes para el tema; v)

objetivo y vi) fácil de analizar como lo describe Behar (2008).

Validación de instrumentos 
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López et al. (2019) afirma que la validez es la forma que establece 

hasta qué punto una herramienta de investigación es confiable y 

efectiva en relación con lo que realmente está tratando de medir.  

En este contexto, el instrumento fue validado en estudio con juicio 

de expertos (03) con maestría y/o doctorado con perfil de experiencia 

de más de 5 años en la administración pública. 

 

Confiabilidad de instrumentos 

Hernández-Sampieri y Mendoza (2018) indicaron qué criterios se pueden 

utilizar para juzgar la consistencia y el grado de consistencia entre los puntos 

propuestos en el documento. Por consiguiente, el cuestionario propuesto se 

estableció utilizando el valor de confiabilidad alfa de Cronbach. El índice 

obtenido para el primer producto fue de 0,953. Por su parte, el cuestionario 

de desempeño laboral arrojó una puntuación de 0,966. 

3.5. Procedimientos 

El procedimiento para la recogida de datos por cuestionario es el 

siguiente. Primero, le pedí a la escuela de posgrado que solicitara materiales 

equivalentes a la carta de presentación. En segundo lugar, era imperativo 

obtener el consentimiento de la organización donde se realizaba el estudio. 

Por lo tanto, se añadió un permiso realizado por la presente casa de estudios 

para alcanzar la información y dirigida al administrador de la sede principal. 

Luego especificamos el período de tiempo que se incluiría en la recopilación 

de datos, creamos un cronograma razonable sin dañar a los colaboradores 

de la presente investigación y procesamos la información en el sistema de 

Excel. 

3.6. Método de análisis de datos  

La recolección, fijación y agrupación de información se ejecutó 

inicialmente a través de Excel. Revisé cada dimensión y preparé la base de 

datos e hice una suma de cada puntaje para las variables. Luego pasé los 

resultados al programa estadístico SPSS en su versión 26. El programa 

SPSS V26 procesó información y respuestas a nivel estadístico y estimó 

mediante tablas y gráficas de porcentajes. Las correlaciones se 
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determinaron mediante la rho de Spearman y se empleó el análisis de 

Shapiro-Wilk para contrastar las pruebas de normalidad para los conjuntos 

de información presentados en la investigación. 

3.7. Aspectos éticos 

De acuerdo al Consejo Universitario RCU No 0340-2021-UCV establecen 

estándares éticos que: (i) Apego a los principios de equidad en la transmisión 

de información, transparencia y prohibición de falsificación de resultados de 

investigación. (ii) Comunicación clara y resumen de los hechos investigados. 

Los autores han respetado la propiedad intelectual del material literario de 

los investigadores citados. Responsabilidad, incluidos los estándares 

específicos para el cumplimiento de los requisitos legales, éticos y de 

seguridad para la investigación. Finalmente, la justicia se refirió al trato justo 

de todos los involucrados en un trabajo de investigación sin actos de 

discriminación o exclusión. Finalmente, se enfatizó que este estudio fue 

realizado por sus propios autores y respetó las posiciones, enfoques y 

derechos de los autores citados en las referencias utilizando los criterios APA 

de la 7ª edición.  

También se consideran los fundamentos éticos de Belmont ya que 

aseguran un proceso ético de indagación. Charity and Harmless significa que 

no se produjo ningún daño físico o psicológico y social al personal 

administrativo involucrados en el estudio. Del mismo modo, los encuestados 

no fueron influenciados intelectualmente para evitar la tergiversación de la 

información. Además, respetando el derecho a la libertad de expresión, no 

se pretendía perjudicar a los usuarios en el desarrollo de la investigación. 
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IV. RESULTADOS

Presentamos los resultados alcanzados a través de las pruebas estadísticas

recolectadas de los instrumentos de medición de cada variable. A continuación, 

se expresaron a través de tablas junto a su respectiva interpretación para 

comprender cada análisis.  

Análisis descriptivo 

Objetivo específico 1. Identificar el nivel del clima organizacional del personal 

administrativo en una municipalidad distrital de Cutervo: 

Variable Clima organizacional 

Tabla 1 Nivel del Clima Organizacional 

Nivel n % 

Bajo 2 6,5% 

Medio 18 58,1% 

Alto 11 35,5% 

Total 31 100% 

Nota: datos extraídos del cuestionario clima organizacional 

En la tabla 1, distribución frecuencias y porcentajes en la variable de clima 

organizacional. De un grupo totalizado por 31 personal administrativo en una 

municipalidad distrital en estudio, el 6,5% (2) mencionaron un nivel bajo, mientras 

que el 58,1% (18) manifestó presentar nivel medio y, finalmente el 35,5% (11) 

lograron un nivel alto de clima organizacional dentro de la entidad. Esto 

demuestra que la percepción existente en el personal administrativo de la 

institución es que existe un clima organizacional regular y no adecuado. 

Objetivo específico 2. Identificar el nivel del desempeño laboral del personal 

administrativo en una municipalidad distrital de Cutervo. 
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Variable desempeño laboral 

Tabla 2 Nivel del Desempeño Laboral  

 

Nivel n % 

 Bajo 2 6,5 

Medio 20 64,5 

Alto 9 29,0 

Total 31 100,0 

Nota: Datos extraídos del cuestionario desempeño laboral 

 

Según la tabla 2, se señala que 6,5% del personal (2) delimitaron un nivel 

bajo, mientras que el 64,5% (20) mencionaron un nivel medio y, finalmente, 

29,0% (9) señalaron un nivel alto respecto a la variable. Por tal razón, se 

determina que el personal ha determinado que hay una constante irregularidad 

y bajo nivel del desempeño laboral en una municipalidad distrital de Cutervo. 

 

Objetivo específico 3. Establecer la relación entre el clima organizacional y las 

dimensiones del desempeño laboral del personal administrativo en una 

municipalidad distrital de Cutervo. 

 

Tabla 3 Correlación de Pearson sobre Clima Organizacional y Habilidades y 
Reconocimiento 

 

 
Clima 

organizacional 
Habilidades y 

reconocimiento 

Clima organizacional 

Correlación de Pearson 1 0,452* 

Sig. (bilateral)  0,011 

N 31 31 

Habilidades y 
reconocimiento 

Correlación de Pearson 0,452* 1 

Sig. (bilateral) 0,011  

N 31 31 

*. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (2 colas). 
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Tabla 4 Correlación de Pearson sobre el clima organizacional y trabajo en equipo 

Clima 
organizacional 

Trabajo en equipo 

Clima 

organizacional 

Correlación de Pearson 1 0,380* 

Sig. (bilateral) 0,035 

N 31 31 

Trabajo en 

equipo 

Correlación de Pearson 0,380* 1 

Sig. (bilateral) 0,035 

N 31 31 

*. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (2 colas). 

Tabla 5 Correlación de Pearson sobre el clima organizacional y responsabilidad 

Clima organizacional Responsabilidad 

Clima organizacional 

Correlación de Pearson 1 0,446* 

Sig. (bilateral) 0,012 

N 31 31 

Responsabilidad 

Correlación de Pearson 0,446* 1 

Sig. (bilateral) 0,012 

N 31 31 

*. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (2 colas). 

Tabla 6 Correlación de Pearson sobre el clima organizacional y eficiencia laboral 

Clima organizacional Eficiencia laboral 

Clima 
organizacional 

Correlación de Pearson 1 0,307 

Sig. (bilateral) 0,093 

N 31 31 

Eficiencia laboral 

Correlación de Pearson 0,307 1 

Sig. (bilateral) 0,093 

N 31 31 

Tabla 7 Correlación de Pearson sobre el clima organizacional y orientación a 
resultados 

Clima organizacional 
Orientación a 

resultados 

Clima 
organizacional 

Correlación de Pearson 1 0,386* 

Sig. (bilateral) 0,032 

N 31 31 

Orientación a 
resultados 

Correlación de Pearson 0,386* 1 

Sig. (bilateral) 0,032 

N 31 31 

*. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (2 colas). 
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El resultado de las tablas 3, 4, 5, 6 y 7, ha demostrado existencia correlacional 

entre clima organizacional y dimensiones que han formado parte del desempeño 

laboral, delimitados de la siguiente manera: habilidades y conocimiento (0,452), 

trabajo en equipo (0,380), responsabilidad (0,446), eficiencia laboral (0,307) y 

orientación a resultados (0,386), confirmando la existencia de relación 

significativa en el nivel 0,05. Logrando como resultado que en una municipalidad 

distrital de Cutervo existe una relación entre dimensiones de desempeño laboral 

y clima organizacional con un nivel directo y alto al contar con una sigma inferior 

a 0.050. 

Objetivo general: Determinar la relación entre el clima organizacional y 

desempeño laboral del personal administrativo en una municipalidad distrital de 

Cutervo 

Para determinar la relación entre las variables planteamos las siguientes 

hipótesis:  

Hipótesis alterna (Ha): Se declara relación existente 

Hipótesis nula (H0.): No se declara relación existente 

Teniendo en cuenta la siguiente normativa de decisión: 

- Se acepta Ho si el valor de “p” es inferior a 0,05

- Se rechaza Ho si el valor de “p” es superior a 0,05

Tabla 8 Correlación de Pearson sobre el clima organizacional y desempeño laboral

Clima 
organizacional 

Desempeño laboral 

Clima 
organizacional 

Correlación de Pearson 1 0,435* 

Sig. (bilateral) 0,014 

N 31 31 

Desempeño 
laboral 

Correlación de Pearson 0,435* 1 

Sig. (bilateral) 0,014 

N 31 31 

*. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (2 colas). 
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Queda demostrado que existe relación entre clima organizacional y 

desempeño laboral, con un valor de relación de 0.435, en donde se validó la 

existencia significativa de incidencia, al contar con una sigma inferior a 0.050, 

validando la Hipótesis alternativa. 

 

Análisis inferencial 

Prueba de normalidad 

Hipótesis alterna (Ha): Se declara relación existente 

Hipótesis nula (H0.): No se declara relación existente 

Teniendo en cuenta la siguiente normativa de decisión: 

- Se acepta Ho si el valor de “p” es inferior a 0,05 

- Se rechaza Ho si el valor de “p” es superior a 0,05 

 

Tabla 9 Prueba de Normalidad 

 
Shapiro-Wilk 

Estadístico Gl Sig. 

Clima organizacional 0,952 31 0,179 
Desempeño laboral 0,967 31 0,446 

 

En la tabla 9 determinan que nivel de significancia bilateral es 0,179 y 0.446 

mucho menor que el valor p<0,05, permitiendo rechazar hipótesis nula y aceptar 

hipótesis alterna; lo que permite mostrar la existencia y relación de variables 

clima organizacional y desempeño laboral en una municipalidad distrital de 

Cutervo, y que es directa y alta (0,952 y 0,967); validando que la data utilizada 

tiene una distribución no normal, datos estadísticos fueron tipo paramétrico y 

respecto al enfoque de tipo correlacional de acuerdo con el coeficiente del Rho 

de Spearman. 

Se señala que debido a que la muestra es de 31 datos, la prueba de normalidad 

establecida es Shapiro-wilk, ya que esta es usada para muestras menores a 50 

datos; si la muestra hubiera sido superior a 50 se empleaba la prueba de 

normalidad de Kolmogorov-Smirnov. Esta prueba de normalidad se emplea para 
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conocer si los datos de tus variables tienen un comportamiento y con ello 

establecer la estadística paramétrica o no paramétrica a emplear, por ello, 

considerando que la Sig. Obtenida es de 0.179 y 0.446 siendo estos valores 

mayores a 0.05, se considera que los datos tienen un comportamiento normal, 

en tal sentido, se hace uso de la estadística paramétrica, siendo la correlación la 

Pearson la prueba que permitirá contrastar la hipótesis de estudio. 
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V. DISCUSIÓN

En esta tesis de investigación se planteó determinar la relación entre el 

clima organizacional y desempeño laboral del personal administrativo en una 

municipalidad distrital de Cutervo; efectuando las tareas necesarias e así 

mismo ejecutando instrumentos para lograr resultados; por lo que se 

comparan resultados con los antecedentes y realizando un aporte con el 

sustento teórico respectivo. 

Conforme al objetivo específico, Identificar el nivel del clima organizacional 

del personal administrativo en una municipalidad distrital de Cutervo, se tiene 

que los resultados logrados en la Tabla 1 determina los resultados que 

demuestran que la percepción existente en los trabajadores administrativos 

de la entidad es que existe un clima organizacional regular y no adecuado; 

dichos datos se comparan con lo señalado por Brito-Carrillo, et al (2020) en 

su obra “Clima Organizacional y su Influencia en el Desempeño del Personal 

en una Empresa de Servicio” realizó un estudio para determinar la relación 

entre sus variables liderazgo, toma de decisiones, motivación y control; 

encuestó muestras de 63 administrativos y 15 operativos; concluyó que hay 

una relación entre el impacto que ejerce el clima organizacional sobre el 

desempeño de los colaboradres; la investigación de Brito-Carrillo y otros 

generaron aporte al desarrollo de las dimensiones en la encuesta sobre la 

variable desempeño laboral; asimismo guarda una concordancia con lo que 

resultó interesante, y necesario, sobre la dimensiones del clima organizacional 

según la autora Mescua (2018) citando a Baguera (2011) determinó que 

serían cuatro: (i) motivación que cumple un rol vital dentro de cada entidad, 

debido que influenciará en el accionar de cada uno, por tal razón su relevancia 

que se hallen los favoritismos en relación a los postulados de motivación; (ii) 

reconocimiento del trabajo pues incentiva a todo colaborador buscar el 

reconocimiento por la laboral que realiza, y no sea siempre compensando de 

forma monetaria, es fundamental y muestra que el colaborador pueda cumplir 

las tareas con más ganas y motivado, al ser reconocido y recompensado el 

colaborador se tenga mayor confianza y se sentirá seguro a sus labores 

cotidianas, con un salario acorde al mercado y que justique su desempeño en 
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la organización, también que se integre al equipo de trabajo y se le brinden 

las mismas facilidades y oportunidades que sus demás compañeros de 

labores; (iii) delegación del trabajo, debido a que la organización en lo viable 

debe frecuentar de instituir responsabilidad, que acceda al colaborador 

superar retos y esté en la facultad de operar su trabajo por él mismo, esto es 

fundamental  para alcanzar los objetivos. Por ello es necesario la efectividad 

de delegación de funciones dentro de la organización, por lo tanto, a un 

colaborador se le debe dar la confianza para que pueda tener una buena toma 

de decisiones y ser parte importante de la institución y (iv) la comunicación, 

es primordial dentro de las instituciones, ya que el intercambio claro de ideas 

fomenta a los grupos de trabajo en las organizaciones se encuentren 

coordinados y las operaciones de trabajo pueden seguir un curso fluido, 

además que fomenta la confianza y el buen trato de compañeros de trabajo. 

 

Haciendo una evaluación concienzudo de los resultados, teorías y trabajos 

previos en la tesis de investigación referida al primer objetivo específico de 

identificar el nivel de clima organizacional en trabajadores de una 

municipalidad distrital de Cutervo, y en la que a través del instrumento utilizado 

los trabajadores al determinar un irregular nivel de clima organizacional como 

lo determinan Pariona, et al (2021) lo  cual permitió una retroacción sobre el 

comportamiento de una entidad, facilitando la incorporación de cambios 

conducentes a la mejora estructural de la entidad, inclinado hacia su 

potenciación productiva; por tal motivo, el saber cómo es la influencia del clima 

laboral en la performance individual y organizacional, optimizó la consecución 

de los logros institucionales. 

 

Teniendo al siguiente objetivo específico, identificar el nivel del desempeño 

laboral del personal administrativo en una municipalidad distrital de Cutervo, 

se logró los siguientes resultados determinados en la Tabla 2 por la cual los 

encuestados se determina que el personal ha determinado que existe una 

irregularidad y bajo nivel del desempeño laboral en una municipalidad distrital 

de Cutervo; logrando que éstos resultado se comparen con lo que señaló  

Fadhlurrahman (2021) en su investigación He Influence Of Quality Of Work 
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Life And Organizational Climate On Job Performance Through Job 

Satisfaction In PT. Titian Energi Indonesia y en la que examinó la influencia 

de la calidad de vida laboral y clima organizacional hacia el desempeño laboral 

a través de la satisfacción laboral; encuestó 108 empleados; concluyó que 

existe influencia insignificante de la calidad de vida laboral hacia el 

desempeño laboral y la calidad de vida laboral tiene un efecto positivo e 

influencia significativa en la satisfacción laboral y aportó en la investigación en 

los efectos de la variable desempeño laboral; lo que guarda coherencia con lo 

que determina López (2020) nos indicó que los indicadores de medición del 

desempeño laboral es una evolución diaria, así como en las organizaciones 

motivadas por la trayectoria laboral en el ámbito de la “Evaluación de 

Desempeño Laboral en las organizaciones”, y es un elemento sustancial para 

el perfeccionamiento del talento organizacional en una organización 

mencionado por Álvarez (2018). 

 

Según el entendimiento y un concienzudo análisis de los resultados, teorías 

y trabajos previos en la tesis de investigación del segundo objetivo específico, 

evaluar el desempeño laboral en trabajadores administrativos y que en el 

cuestionario aplicado a los colaboradores determinan que hubo un bajo grado 

de desempeño laboral en una municipalidad distrital de Cutervo y que los 

indicadores de medición del desempeño laboral es una evolución diaria, así 

como en las organizaciones motivadas por la trayectoria laboral en el ámbito 

de la “Evaluación de Desempeño Laboral en las organizaciones”, y es un 

punto importante para el desarrollo del talento organizacional en una 

municipalidad distrital de Cutervo, asimismo, las particularidades del 

desempeño laboral son los conocimientos y habilidades que se espera que 

una persona aplique y demuestre al desarrollar su trabajo; entre éstas 

tenemos a: (i) Adaptabilidad; (ii) Iniciativa; (iii) Conocimientos; (iv) Trabajo en 

equipo; (v) Estándares de trabajo; (vi) Desarrollo de talentos y (vii) Potencia el 

diseño del trabajo.  

 

Concerniente al objetivo específico, establecer la relación entre el clima 

organizacional y las dimensiones del desempeño laboral del personal 
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administrativo de una municipalidad distrital de Cutervo, se logró los 

resultados señalados en las Tablas 3, 4, 5, 6 y 7 y en la que ha demostrado 

existencia correlacional entre clima organizacional y dimensiones que han 

formado parte del desempeño laboral, delimitados de la siguiente manera: 

habilidades y conocimiento (0,452), trabajo en equipo (0,380), responsabilidad 

(0,446), eficiencia laboral (0,307) y orientación a resultados (0,386), 

confirmando la existencia de relación significativa en el nivel 0,05. Logrando 

como resultado que en una municipalidad distrital de Cutervo existe una 

relación entre dimensiones de desempeño laboral y clima organizacional con 

un nivel directo y alto al contar con una sigma inferior a 0.050; comparando 

los resultados con Los factores que influyeron en el Desempeño Laboral indica 

el autor Fadhlurrahman (2021) citando a Simanjuntak (2005), mencionando 

que existieron tres elementos que influyeron en el desempeño laboral y que 

son (i) Individual: Individuo aquí significa que la capacidad o habilidades para 

hacer el trabajo. Las competencias de las personas pueden verse 

influenciadas por varios factores que se dividen en 2 grupos diferentes, 

habilidades y destrezas, también la motivación y la ética laboral; (ii) Apoyos 

de la organización: Para completar el trabajo, un empleado necesita el apoyo 

de la organización. Los apoyos de la organización pueden ser en forma de 

organización, proporcionando instalaciones e infraestructura, un ambiente de 

trabajo cómodo y condiciones de trabajo. Una organización debe brindar 

claridad a todos sobre los objetivos de la organización que se deben lograr y 

qué se debe hacer para lograr su objetivo. Todos deben entender claramente 

acerca de sus posiciones y sus deberes; y (iii) Apoyos de gestión: El 

desempeño de la empresa y el desempeño de cada persona depende de la 

capacidad gerencial de la gerencia o liderazgo, ya sea construyendo un 

sistema de trabajo y relaciones laborales seguras y armónicas, o 

desarrollando la competencia del trabajador, así como una creciente 

motivación para que el empleado trabaje de manera óptima; siendo que existe 

concordancia con lo conceptuado por López (2020), quien menciona las 

dimensiones del desempeño laboral y que son: (i) Resultados de la tarea 

individual; (ii) Comportamientos: y; (iii) Características. 
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Realizando la interpretación y un concienzudo análisis de los resultados, 

teorías y trabajos previos en la tesis de investigación referida al tercer objetivo 

específico, determinar la relación entre las dimensiones del desempeño 

laboral y clima organizacional, siendo que en el instrumento utilizado y que 

fue aplicado a los trabajadores se llega a determinar que se confirmó la 

existencia de relación significativa entre la relación habilidades y 

conocimiento, trabajo en equipo, responsabilidad, eficiencia laboral y 

orientación a resultados.  

 

En base al objetivo general, determinar la relación entre el clima 

organizacional y desempeño laboral del personal administrativo en una 

municipalidad distrital de Cutervo; nuestros resultados señalados en la Tabla 

8 señalan que se muestra la existencia de relación entre clima organizacional 

y desempeño laboral, con un valor de relación de 0.435, en donde se validó 

la existencia de manera significativa de incidencia, al contar con una sigma 

inferior al 5%, validando la Hipótesis alternativa; es decir, con una adecuada 

relación habilidades y conocimiento, trabajo en equipo, responsabilidad, 

eficiencia laboral y orientación a resultados por parte de la municipalidad 

distrital de Cutervo se tendrá un adecuado clima organizacional y que 

permitirá redundar en una buena gestión administrativa en la institución; y 

cuya comparación por lo encontrado en Valderrama (2019) determinó la 

influencia del clima organizacional en el desempeño laboral; a través de una 

muestra universal de 70 trabajadores administrativos; concluyó que existe un 

clima organizacional colaborativo, con estructura flexible, con motivación a los 

trabajadores, mucha comunicación, dar oportunidades y facilidades, contar 

con sistema de control de las tareas, de indicadores y de metas para alcanzar 

los objetivos en la organización y se diseñe programa de capacitación de 

forma anual para mejorar el desempeño laboral; asimismo, Gaviria-Rivera y 

López-Zapata (2019) quienes citaron a Anderson y West (1998) señalaron que 

el clima organizacional tiene un efecto tangible en la motivación de los 

empleados. Un buen clima laboral aumenta la moral, la lealtad y la 

productividad de los empleados. Dada la importancia de un clima 

organizacional apropiado para el buen desempeño de los empleados, 
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Anderson y West (1998) citado por Gaviria-Rivera y López-Zapata (2019); 

diseñaron una escala que medía dicho clima en base a cuatro dimensiones: 

visión, seguridad participativa, orientación a la tarea y apoyo a la innovación. 

(i) La dimensión de visión se refiere al nivel de acuerdo y comprensión que 

tienen los individuos acerca de las metas de la organización. (ii) La seguridad 

participativa se refleja en la manera en que los integrantes del grupo se 

sienten aceptados por los demás y están dispuestos a compartir información 

sobre los problemas del equipo. (iii) La orientación a la tarea se evidencia en 

las intenciones de los colaboradores de aportar ideas útiles y apoyar las ideas 

de otros que permitan obtener los mejores resultados posibles. A su vez, (iv) 

el apoyo a la innovación se alude a la percepción que poseen los trabajadores 

de la cooperación del equipo en el mejoramiento y ejecución de ideas nuevas. 

 

Cumpliendo la interpretación y un concienzudo evaluación de resultados, 

postulados y antecedentes en la tesis con respecto al objetivo general, 

determinar la relación entre el clima organizacional y desempeño laboral, y 

que los trabajadores determinan a través del cuestionario aplicado que con 

una adecuada relación de habilidades y conocimiento, trabajo en equipo, 

responsabilidad, eficiencia laboral y orientación a resultados y que permitirá 

redundar en una buena gestión administrativa en la institución. 
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VI. CONCLUSIONES  

1) En el primer objetivo específico, el nivel regular ha sido el que predominó con 

respecto al clima organizacional; dp, por tal motivo queda determinado que la 

percepción del personal administrativo es que el nivel de clima organizacional 

es irregular en la municipalidad distrital de Cutervo.  

 

2) Para el segundo objetivo específico, se estableció la existencia de un 

aceptable nivel de desempeño laboral, lo que abarca un manejo estratégico 

adecuado de las dimensiones de la variable.  

 

3) En el tercer objetivo específico, se ha identificado un vínculo directo y 

significativo entre clima organizacional y las dimensiones que forman parte del 

desempeño laboral. Así mismo, en el caso de ver mejoras estratégicas en el 

clima organizacional, el desempeño laboral será ejercida estratégicamente 

por el personal administrativo.  

 

4) Finalmente, se determina que existe la correlacional positiva que existió entre 

clima organizacional y desempeño laboral, que permite delimitar el clima 

organizacional que establece validez para las habilidades y conocimiento, 

trabajo en equipo, responsabilidad, eficiencia laboral y orientación a 

resultados para que el área administrativa sea eficiente, eficaz y transparente 

en los servicios que brinda una municipalidad distrital de Cutervo. 
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VII. RECOMENDACIONES

1) Al jefe de recursos humanos, llevar a cabo programas que permitan una

mejora en relación con las estrategias de clima organizacional, para reponer

y perfeccionar las acciones y actividades programadas, diseñando estrategias

para fortalecer al personal administrativo; a la vez, permitir la mejor

adecuación del factor del personal con respecto a dimensiones del

desempeño laboral.

2) Al gerente municipal, ejecutar un plan trabajo que monitoree y se supervise

las acciones administrativas, y se garantice cumpliendo las habilidades y

conocimiento, trabajo en equipo, responsabilidad, eficiencia laboral y

orientación a resultados de la municipalidad, así como incentivar el trabajo en

equipo que permitan la realización de acciones de buenas prácticas en una

municipalidad distrital de Cutervo.

3) Al encargado del área administrativa de la entidad distrital, impulsar las

estrategias de la organización edil dentro de una norma que permita un buen

clima organizacional y potencie las habilidades y conocimiento, trabajo en

equipo, responsabilidad, eficiencia laboral y orientación a resultados para que

la labor sea más transparente.

4) Al titular de la entidad de la municipalidad distrital de Cutervo, fomentar la

inversión relacionado al material de investigación de clima organizacional y

desempeño laboral y con hincapié en un servicio de calidad y la eficiencia de

los trabajadores administrativos en una municipalidad distrital de Cutervo.
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