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RESUMEN  

El clima organizacional y el desempeño laboral son herramientas fundamentales que 

permiten mejorar la efectividad laboral, permite que las organizaciones públicas o privadas 

sean más exitosas y mejoren su desempeño. Por lo tanto, el objetivo principal de esta tesis fue 

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

en la Municipalidad Distrital de Cochabamba, Chota - Cajamarca, 2023. La investigación fue 

de tipo básica de corte transversal, con diseño no experimental, la población estuvo conformado 

por 26 trabajadores, para la recopilación de información se utilizó dos cuestionarios que 

estuvieron validados por tres expertos, la confiabilidad fue determinada mediante el Alfa de 

Cronbach, en donde el cuestionario para evaluar el clima organizacional alcanzó un valor de 

0,897 y el cuestionario sobre el desempeño laboral obtuvo una confiabilidad de 0,896. Como 

resultados se obtuvo que el clima organizacional y desempeño laboral alcanzaron un 

coeficiente de correlación de Pearson de 0,808, la comunicación interpersonal y el desempeño 

laboral alcanzaron un coeficiente de correlación de Pearson de 0,728, la correlación entre la 

autonomía de toma de decisiones y el desempeño laboral alcanzó un valor de correlación de 

Pearson de 0,604, la relación entre la motivación personal y el desempeño laboral alcanzó un 

coeficiente de correlación de Pearson de 0,757. Concluyendo que el clima organizacional se 

relacionó de manera significativa con el desempeño laboral, obtuvo un coeficiente de 

correlación de Pearson de 0,808.  

Palabras clave: clima organizacional, desempeño laboral, motivación personal, correlación.  

 

 

 

 

 



 

 

ABSTRACT 

The organizational climate and work performance are fundamental tools that allow improving 

work effectiveness, allowing public or private organizations to be more successful and improve 

their performance. Therefore, the main objective of this thesis was to determine the relationship 

between the organizational climate and the work performance of workers in the District 

Municipality of Cochabamba, Chota - Cajamarca, 2023. The research was of a basic cross-

sectional type, with a non-experimental, the population was made up of 26 workers, for the 

collection of information two questionnaires were used that were validated by three experts, 

the reliability was determined using Cronbach's Alpha, where the questionnaire to evaluate the 

organizational climate reached a value of 0.897 and the questionnaire on job performance 

obtained a reliability of 0.896. As results, it was obtained that the organizational climate and 

work performance reached a Pearson correlation coefficient of 0.808, interpersonal 

communication and work performance reached a Pearson correlation coefficient of 0.728, the 

correlation between decision-making autonomy and performance work reached a Pearson 

correlation value of 0.604, the relationship between personal motivation and work performance 

reached a Pearson correlation coefficient of 0.757. Concluding that the organizational climate 

was significantly related to job performance, a Pearson correlation coefficient of 0.808 was 

obtained. 

Keywords: organizational climate, job performance, personal motivation, correlation. 
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CAPÍTULO I  

INTRODUCCIÓN  

1.1 Descripción del problema 

El desempeño laboral y clima organizacional laboral son herramientas 

fundamentales que permiten mejorar la efectividad laboral, cuando existe una relación 

positiva aumenta el rendimiento laboral, lo que permite a la empresa alcanzar sus objetivos 

y metas (Sumba et al., 2022). Estas variables tienen una relación directa entre el ambiente 

y las actividades que realizan ya que se reflejan en la actitud para desarrollar distintas 

funciones y acciones que se encomienda a los trabajadores  (Pino et al., 2021). 

A nivel mundial Pino et al. (2021) aporta que el clima organizacional se ha 

convertido en una herramienta fundamental dentro del desempeño laboral, ya que permite 

que las organizaciones públicas o privadas sean más exitosas y mejoren su desempeño, 

asimismo, el clima organizacional mejora la gestión de toda organización, porque permite 

lograr el mejoramiento continuo, se fortalece mediante la práctica de habilidades, la 

comunicación interna que permite crear la confianza entre los miembros (Sumba et al., 

2022). 

Todaro et al. (2002) mencionan que en América Latina el 75% de las instituciones 

públicas como los gobiernos regionales, locales y municipales tienen problemas de 

desempeño laboral debido que en las gerencias padecen de capacidad para establecer 

actuaciones conducentes a mejorar el clima organizacional, ya que no fortalecen el trabajo 

en equipo y no asignan incentivos económicos que permita la motivación individual de los 

trabajadores.  Estudios realizados en Colombia establecen que es fundamental conocer las 

peculiaridades de las variables en estudio, debido a que cuando existe una relación positiva 

permite alcanzar una conducta positiva y fortalece el desenvolvimiento del trabajador 

(Indaburo y Ruiz, 2020).  
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El clima organizacional y el desempeño laboral son dos factores relevantes que 

influyen en la capacidad de una organización para conseguir sus metas y objetivos, sin 

embargo, la falta de motivación, desinterés, la insatisfacción no permiten lograr el éxito de 

las organizaciones (Sumba et al., 2022). A nivel internacional estudios realizados por 

Villarroel et al. (2015), Aguilar y Vera (2021) consideran que el 65% de trabajadores de 

las empresas del sector público y privado tienen limitaciones en su desempeño laboral y el 

principal problema que influye es el inadecuado clima organizacional, debido a que existe 

ausencia de trabajo en equipo, mala comunicación y exceso de trabajo generando 

agotamiento físico y mental, estrés laboral y depresión que impacta en el rendimiento y la 

capacidad del desempeño del trabajador. Mientras Charry (2018) en su estudio en el Perú 

establece que el 58,9% de las entidades públicas y el 64,5% de las empresas del sector 

privado tienen problemas de clima organizacional y desempeño laboral, los problemas más 

frecuentes son el desequilibrio económico, la mala dirección administrativa, barreras en la 

comunicación entre jefes y trabajadores, generando en los trabajadores desatención para 

realizar las actividades, indisposición para involucrarse en el trabajo que a mediano plazo 

conllevan al incumplimiento de los objetivos trazados.   

Sanchez (2018)  establece que el 70 % de las empresas en el Perú han fracasado 

por no tomar en consideración el fortalecimiento del clima organizacional, debido a la mala 

decisión de sus líderes, siendo en la actualidad una herramienta fundamental que permite 

encaminar el logro de los objetivos organizacionales, sin embargo, en muchas empresas es 

un factor considerado como secundario lo que limita al trabajador desarrollar sus 

capacidades colectivas y alcanzar objetivos comunes. Se evidenció que el clima 

organizacional influye en el desempeño laboral, cuando existe una correlación negativa 

afecta en el rendimiento del trabajador, bienestar personal y familiar, el equilibrio entre 
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estas dos variables permite al trabajador mejorar su desenvolvimiento, producción y 

satisfacción. El INEI (2021) reportó que el 70% de las entidades del sector público no 

gozan de un buen clima organizacional debido a problemas de comunicación interna, falta 

de autonomía para tomar decisiones, poco incentivo remunerativo para la motivación 

laboral, ausencia de estrategias de reconocimiento, desmotivación personal y mal 

liderazgo. Sin embargo, el 40% de las empresas del sector privado tienen los mismos 

problemas que influye en el desempeño laboral de los trabajadores. Por ello, fue necesario 

estudiar estas dos variables para mejorar el cumplimiento de metas y objetivos.  

En Cajamarca estudios realizados por Vásquez (2021) y Campos (2018) aportan 

que las entidades del sector público y privado tienen problemas de clima organizacional y 

desempeño laboral debido que la mayoría de los trabajadores no cumplen los horarios de 

trabajo, existe sobre carga laboral, bajo nivel remunerativo y la desconfianza del jefe hacia 

los trabajadores generando malestar al personal y desmotivación para cumplir metas y 

objetivos de las empresas e instituciones.  

El clima organizacional y desempeño laboral de la Municipalidad de Cochabamba 

estuvo influenciado por las diferencias entre los diversos grupos políticos que no 

concuerdan con los mismos ideales y funciones, generando mala comunicación interna 

entre la autoridad edil, gerentes y personal nombrado, especialmente este último que cada 

uno busca su posicionamiento y bienestar laboral, lo que conlleva en el resto de 

trabajadores a la desmotivación y sobre todo conductas negativas como el incumplimiento 

de los horarios de trabajo, desatención en la realización  de las tareas asignadas y sobre 

todo la indisposición para realizarlas.       
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1.2 Formulación del problema  

1.2.1 Pregunta general 

¿Cuál es la relación del clima organizacional y desempeño laboral de los 

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Cochabamba, Chota - Cajamarca 2023? 

1.2.2 Preguntas específicas  

¿Cómo se relaciona la comunicación interpersonal y el desempeño laboral de los 

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Cochabamba, Chota - Cajamarca 2023? 

¿Cómo se relaciona la autonomía de toma de decisiones y el desempeño laboral de 

los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Cochabamba, Chota - Cajamarca 2023? 

¿Cómo se relaciona la motivación personal con el desempeño laboral de los 

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Cochabamba, Chota - Cajamarca 2023? 

1.3 Objetivos  

1.3.1  Objetivo general  

Determinar la relación del clima organizacional y desempeño laboral de los 

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Cochabamba, Chota - Cajamarca 2023. 

1.3.2 Objetivos específicos  

Determinar la relación de la comunicación interpersonal y el desempeño laboral de 

los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Cochabamba, Chota - Cajamarca 2023. 

Determinar la relación de la autonomía de toma de decisiones con el desempeño 

laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Cochabamba, Chota - 

Cajamarca 2023. 

Determinar la relación de la motivación personal con el desempeño laboral de los 

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Cochabamba, Chota - Cajamarca 2023 . 

 



  
 

  Pág. 16  

1.4 Hipótesis  

1.4.1  Hipótesis general  

Hi: La relación del clima organizacional y desempeño laboral de los trabajadores de 

la Municipalidad Distrital de Cochabamba, Chota - Cajamarca 2023, es significativa. 

Ho:  La relación del clima organizacional y desempeño laboral de los trabajadores 

de la Municipalidad Distrital de Cochabamba, Chota - Cajamarca 2023, no es 

significativa. 

1.4.2 Hipótesis específicas  

H1: Existe relación significativa entre la comunicación interpersonal y el desempeño 

laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Cochabamba, Chota-

Cajamarca 2023. 

H2: Existe relación significativa entre la autonomía de toma de decisiones y el 

desempeño laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Cochabamba, 

Chota-Cajamarca 2023. 

H3: Existe relación significativa entre la motivación personal con el desempeño 

laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Cochabamba, Chota-

Cajamarca 2023. 
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1.5 Justificación  

Teóricamente, el propósito fue analizar la relación entre el clima organizacional y 

el desempeño laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Cochabamba, 

debido que en la actualidad es de gran importancia ya que busca el mejoramiento del 

ambiente de trabajo, siendo un factor de mucha relevancia para que el trabajador pueda 

generar un buen desempeño laboral. Además, se fundamentó con la presentación de 

conceptos básicos de las variables en estudio, su conceptualización, características, 

principios y teorías que fundamentan la investigación.  

La justificación práctica buscó generar información acerca de las variables de 

investigación, con el propósito de optimizar las operaciones y garantizar el cumplimiento 

de los propósitos. 

La justificación valorativa se fundamentó en comprender su relevancia y su 

influencia en el rendimiento laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de 

Cochabamba, el cual permitió conocer el desempeño de dichos trabajadores.  

La justificación académica se fundamentó en proporcionar información científica 

de las variables en estudio que sirva como antecedente para el desarrollo de futuras 

investigaciones y a los investigadores nos permitirá obtener el Título Profesional de 

Contador Público.  
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CAPÍTULO II  

MARCO TEÓRICO  

2.1.  Antecedentes del problema  

Floril y Díaz (2021) en su estudio realizado en Ecuador, se plantearon como 

objetivo conocer la relación entre el clima organizacional de la cadena de supermercados 

y el desempeño laboral. Según los resultados mostraron que las variables en estudio están 

directamente relacionadas y lograron un Rho de Spearman de 0,977. La investigación fue 

aplicada, correlacional, transversal y de diseño cuantitativo, se utilizó dos cuestionarios 

validados y la estadística inferencial para el análisis de datos. 

Investigación que se relacionó con lo planteado en la justificación de nuestra 

investigación que buscó conocer a través de un cuestionario las características de las 

variables de estudio. 

Palacios (2019) en su estudio realizado en Manabí- Ecuador, buscó conocer la 

relación entre el clima organizacional y el desempeño laboral en los establecimientos de 

salud pública. Reportaron que existe directa relación entre las variables 0,97. El estudio 

fue de nivel básico, correlacional, transversal y de campo, para la recolección de datos se 

utilizó un cuestionario, que fue confirmado por 4 expertos, para evaluar los resultados 

obtenidos se utilizó la estadística inferencial. 

Investigación que se asemeja con lo planteado en nuestra hipótesis que se buscó 

conocer la correlación de las variables en estudio.  

Grimaldos et al. (2018) en su estudio realizado en Bogotá-Colombia, establecieron 

como objetivo identificar la relación entre el clima organizacional y el desempeño de los 

empleados en cargos operativos, consiguiendo como resultados que existe relación directa 

entre las variables de estudio. Fue un estudio básico de nivel descriptivo, se usó un 

cuestionario para recolectar datos y la estadística inferencial para analizar la información. 
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Estudio que tuvo relación con el objeto de estudio que fue analizar el clima y 

desempeño laboral dentro del área de trabajo y buscó proporcionar información científica 

de la relación de las variables en base al comportamiento de quienes lo integran.  

Costas (2021) en su investigación realizado en Chimbote, su propósito fue conocer 

el clima organizacional con el desempeño de los empleados de la Corte Suprema. Los 

resultados indicaron una correlación positiva significativa y directa entre el las variables 

en estudio, alcanzó un Rho de Spearman de 0,754. El estudio se planteó como una 

investigación básica, con el objetivo de ampliar el conocimiento sobre el tema, se utilizó 

un cuestionario y para análisis de datos se utilizó la estadística inferencial.  

La investigación tuvo relación con lo que se planteó en nuestro estudio porque se 

evaluó las características de las mismas variables en estudio.  

Concha (2022) en su investigación realizada en Lima, su objetivo fue conocer las 

relaciones interpersonales y el desempeño laboral en el Instituto Barcia Boniffatti, como 

resultados obtuvo un valor de correlación de 0,843 lo que determinó que existe una 

dependencia positiva entre variables. La investigación fue correlacional, básica, no 

experimental y transversal, la recopilación de datos fue mediante un cuestionario, la 

muestra fueron 20 docentes, la sistematización de los datos se realizó mediante la 

estadística inferencial.  

La presente investigación se relaciona directamente con nuestro estudio, ya que 

ambas examinan la influencia relaciones interpersonales de los trabajadores dentro del 

ámbito municipal.  

Cayllahua (2022) en su investigación realizada en Arequipa evaluó la correlación 

entre la autonomía de toma de decisiones y desempeño laboral, como resultados obtuvo un 

coeficiente de correlación de 0,480. El investigador realizó un estudio correlacional básico 
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para analizar la relación entre las variables. La información se recopiló mediante un 

cuestionario y los datos se analizaron con técnicas de estadística inferencial. 

La investigación estableció una relación entre las dimensiones de las variables de 

estudio, posibilitando la comparación con las dimensiones de estudio de las variables.  

Cárdenas (2023) en su investigación realizada en Lima, su propósito fue conocer 

la comunicación interpersonal y desempeño laboral de los colaboradores de la empresa 

H&O SYSTEM S.A.C, reportó que las variables obtuvieron un valor de correlación de 

0,662**. El estudio fue correlacional básico, transversal y no experimental, mediante una 

encuesta se recopiló la información de las variables que estuvo dirigido a 45 colaboradores. 

Los datos se analizaron con estadística inferencial para determinar la relación entre las 

variables.  

La investigación cuantitativa tuvo relación con lo que se planteó en nuestro estudio 

porque permitió comparar las dimensiones de la variable.  

Cárdenas (2023) en su investigación realizada en San Martin, tuvo como objetivo 

conocer el clima organizacional y el desempeño laboral en la dirección regional de 

producción, como resultados obtuvo un coeficiente de correlación de 0,431**. La 

investigación fue no experimental, transversal y correlacional, aplicó una encuesta a 46 

colaboradores y se analizaron los datos mediante estadística inferencial. 

La investigación cuantitativa tuvo relación con lo que se planteó en nuestro debido 

que nos permitió comparar con los resultados obtenidos en nuestra investigación.  

Davila (2023) en su investigación desarrollada en la Dirección regional Sectorial 

de Ucayali, que tuvo como propósito evaluar la comunicación interna y el desempeño en 

la dirección de Agricultura, como resultados obtuvieron un coeficiente de correlación de 

0,951. La investigación fue correlacional básico, como técnica se utilizó una encuesta que 
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fue aplicada a una muestra de 40 colaboradores, para el análisis de la información se utilizó 

la estadística inferencial.  

La investigación tuvo relación con las dimensiones de las variables de estudio, que 

permitió comparar la comunicación interna y el desempeño laboral.   

Guerra (2022) en su estudio desarrollado en Lima, evaluaron las relaciones 

interpersonales y satisfacción laboral en docentes de música, como resultados obtuvo un 

coeficiente de correlación de 0,631**, lo que determinó que existe una relación directa 

entre las dos variables. La investigación se planteó como un estudio correlacional básico, 

aplicaron un cuestionario para la recopilación de información. El estudio fue básico de 

nivel correlacional, como técnica se utilizó una encuesta, su validez fue dado por tres 

expertos, para la sistematización se utilizó la estadística descriptiva.   

La presente investigación tuvo estrecha relación con lo planteado en nuestro 

estudio, ya que ambas investigaciones comparten un interés común en el análisis de las 

relaciones interpersonales. 

Llumpo y Valdera (2020) en su estudio realizado en Lima, cuyo objeto fue conocer 

la relación entre el clima de la organización y los resultados laborales de los empleados del 

municipio de Sina en el año 2020, como resultados obtuvo que mostraron que existe una 

correlación directa entre las variables alcanzando el valor Rho de Spearman de 0,711. El 

estudio fue básico de nivel correlacional, como técnica se utilizó una encuesta, su validez 

fue dado por tres expertos, para el análisis de utilizó la estadística descriptiva.   

La investigación tuvo relación con lo que se planteó en nuestro estudio porque se 

evaluó las características del clima y el rendimiento laboral de los trabajadores.  

Novoa (2020) en su investigación realizada en Chimbote, se planteó como objetivo 

de investigación conocer la relación del clima organizacional y desempeño laboral de la 



  
 

  Pág. 22  

municipalidad del distrito de Nuevo Chimbote. Reportó una correlación positiva y 

significativa entre las variables, la correlación entre las variables fue de 0,604. El estudio 

fue correlacional básico, para la recopilación de la información de realizó mediante un 

cuestionario, los datos fueron analizados mediante la estadística inferencial.  

Investigación que tuvo similitud con lo planteado en nuestra investigación porque 

se evaluaron las características que nos permitió comparar los resultados.  

Muñoz y Zuñiga (2023) en una investigación desarrollada en Pasco, se buscó 

determinar la relación entre la comunicación organizacional y el desempeño laboral de los 

trabajadores de la Municipalidad de Pasco. Los resultados indicaron una alta correlación 

entre ambas variables, con un coeficiente de correlación de 0,646. Se realizó un estudio no 

experimental, correlacional y descriptivo, se empleó un cuestionario como instrumento de 

recolección de datos, aplicado a una muestra de 95 trabajadores. 

Esta investigación, que tiene similitudes con la nuestra, se centra en evaluar las 

características de las dimensiones del estudio. 

Panduro y Casas (2022) en su investigación realizada en una universidad pública, 

se plantearon como objetivo conocer la relación entre la motivación y el desempeño laboral 

en un ambiente de trabajo remoto, como resultados obtuvo un valor de correlación de 

0,698**. La investigación fue de enfoque descriptivo, cuantitativo, no experimental, 

transeccional y correlacional, la muestra estuvo compuesta por 54 personas, se utilizó un 

muestreo no probabilístico por conveniencia y la estadística inferencial para el análisis de 

datos.   

La investigación cuantitativa nos permitió comparar los resultados de la dimensión 

motivación y variable desempeño laboral.  
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Apaza (2018) en su estudio realizado en Cusco, tuvo como objetivo de 

investigación conocer el nivel de desempeño laboral de los trabajadores en la 

Municipalidad de Chumbivilcas, los resultados mostraron que el desempeño de los 

trabajadores es regular y está influenciado por la conducta de los empleados, las 

condiciones de trabajo y las responsabilidades asignadas. El estudio tuvo un diseño no 

experimental cuantitativo, descriptivo, se utilizó un cuestionario para el análisis de los 

datos. 

Investigación nos permitió comparar los resultados de ambas variables de estudio 

con lo reportado en nuestra investigación.  

Serrano (2016) en su investigación realizada en Lima, se planteó como objetivo de 

estudio conocer los componentes motivacionales en el desempeño laboral de los 

colaboradores de la Municipalidad de Carabayllo, los resultados determinaron que los 

componentes motivacionales influyen el desempeño laboral de los trabajadores, 

concluyendo que las malas condiciones de trabajo, falta de cooperación, equipos 

defectuosos y supervisión defectuosa obstaculizan el rendimiento del trabajador. El estudio 

fue de tipo descriptivo correlacional, para la comprobación de datos se realizó mediante la 

estadística inferencial.  

El estudio tuvo relación con lo que se planteó en nuestro estudio porque se evaluó 

las características del clima y el rendimiento laboral de los trabajadores en la 

municipalidad. 

Villano (2022) en su investigación realizada en Tacna en el gobierno regional obtuvo 

como objetivo conocer el clima organizacional con su desempeño laboral durante la pandemia 

de COVID 19, como resultados obtuvieron un valor de correlación de 0,536*, con lo que 

determinó que la autonomía de toma de decisiones mejoró el desempeño del trabajador. La 
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investigación fue no experimental y descriptiva. Se aplicó un cuestionario para la recopilación 

de datos. 

El estudio presentó coincidencias con el nuestro al encontrar que las peculiaridades del 

clima organizacional con su desempeño laboral se relacionaban positivamente con el 

rendimiento laboral de los trabajadores en el gobierno regional. 

Flores y Huamán (2023) en su investigación realizada en Cajamarca, establecieron 

como objetivo determinar la relación entre el clima organizacional y el desempeño laboral, los 

resultados determinaron que existe un valor de correlación de 0,863 entre las variables en 

estudio, la investigación correlacional, descriptiva y no experimental, para la recolección de 

datos se utilizó un cuestionario y fue analizado mediante la estadística inferencial.  

La investigación que sirvió como base de referencia para comparar los resultados de la 

correlación de las variables con los resultados reportados en nuestra investigación.  

Guevara (2022) en su investigación realizada en Cajamarca, se planteó como objetivo 

evaluar la relación entre el clima organizacional y desempeño laboral en el Poder Judicial. Los 

resultados determinaron que hay baja correlación entre las variables de estudio, con un valor 

de significancia de Pearson de 0,251. El estudio fue de nivel básico y correlacional, para el 

procesamiento de los datos se utilizó un cuestionario y fue analizado mediante la estadística 

inferencial.  

La investigación tuvo similitud con lo planteado en nuestra investigación que a través 

de un cuestionario buscó analizar la correlación de las variables.  

En su investigación realizado por  Vásquez (2021) en Cajamarca, se planteó como 

objetivo comparar el clima organizacional y su impacto en el desempeño de los socios en un 

hospital regional. Los resultados revelaron una correlación directa y estadísticamente 

significativa entre las variables analizadas en la investigación. El estudio fue básico de nivel 
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correlacional, como técnica se utilizó una encuesta, su validez fue dado por tres expertos, para 

el análisis de utilizó la estadística descriptiva.   

Investigación que fundamentó a lo reportado en nuestra investigación porque se evaluó 

las mismas variables y se obtuvo coeficientes de correlación similares, además sirve como base 

de referencia de estudios al nivel local.    

2.2.  Bases teóricas científicas  

 2.2.1 Teorías del clima organizacional de Likert 

Teoría que se fundamentó en el clima organizacional y el papel fundamental que 

juega en el comportamiento administrativo y que permite fortalecer la motivación de los 

trabajadores (Likert, 1968).  

La teoría de Likert se destaca como una de las más dinámicas al abordar la 

comprensión del clima organizacional, esta teoría promueve la generación de un entorno 

participativo y garantiza la efectividad tanto a nivel individual como organizacional. 

Teoría que dio fundamento a nuestra investigación dado que el autor destaca el 

comportamiento de los subordinados depende directamente del comportamiento del líder 

cuando lo percibe y de las condiciones organizacionales, afirmando así que la percepción 

determina la respuesta. 

2.2.2 Teorías de la jerarquía de necesidades de Maslow 

Maslow (1991) establece que para fomentar la motivación del individuo se debe 

establecer un equilibrio entre las necesidades, de modo que las necesidades superiores sean 

activadas después de las necesidades inferiores y el individuo pueda alcanzar el desarrollo 

y crecimiento personal. 
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Es una teoría de motivación que buscó impulsar la conducta humana clasificando 

las necesidades básicas del ser humano en cinco niveles de necesidades: fisiológicas, 

seguridad, sociales, aprecio y autorregulación (Angarita, 2007).   

Teoría que fortaleció a lo planteado en nuestra investigación que buscó mejorar el 

crecimiento personal a través del equilibrio de las necesidades sociales, para lograr un 

mayor y mejor desempeño laboral del trabajador.   

Teoría que fortaleció nuestra investigación, debido que el autor mediante la misma 

nos permitió conocer que la jerarquía de necesidades es una forma muy efectiva y sencilla 

de identificar y distinguir las diversas necesidades de personas de diversos campos. 

2.2.3 Teorías de MacClelland 

McClelland (1989) en su teoría sobre la motivación, establece que para garantizar 

el impulso de salir adelante se debe enfocar en tres ejes fundamentales como el poder de 

cambio, la aceptación de responsabilidades y la motivación que permita en el individuo 

mejorar su desempeño.  

Es un modelo que está orientado a la motivación empresarial y que permite adquirir 

cultura como fuente de motivación y estima (McClelland, 1989). Esta teoría se fundamenta 

en base a la satisfacción de las necesidades de logro, poder y afiliación que tiene un 

impacto directo en la ejecución de las tareas laborales. 

Teoría que permitió medir la motivación personal a través de la satisfacción de las 

necesidades para lograr un mayor desempeño laboral y que a la empresa lo permita 

alcanzar sus objetivos y metas.   

2.2.4 Teorías de las exceptivas de Vroom 

Vroom (1964) en su teoría sostiene que la conducta es producto de las creencias y 

actitudes, la teoría ostenta el deseo individual, el desempeño del individuo, las metas 
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personales y la motivación permite el fortalecimiento de los individuos, su teoría establece 

que la motivación es producto del valor del individuo, considera que la motivación 

fortalece la presencia del individuo, teoría que establece que la fuerza de la motivación 

depende la expectativa del logro y la recompensa.  

Teoría que dio sustento a nuestra investigación que, a través del desempeño del 

individuo, se logran alcanzar los objetivos y metas de la empresa, dándonos a conocer que 

una persona actúa de cierta manera de acuerdo con la expectativa que prevalece después 

de lograr un determinado resultado. 

2.2.5 Teorías de la fijación de metas de Edwin Locke   

Locke (1985) afirma que el esfuerzo para lograr las metas está en función a la 

motivación, mejora el rendimiento a través de la elaboración de estrategias y permite el 

potenciar la intensión y alcanzar objetivos, esta teoría busca que las personas puedan crear 

sus propias metas y desarrollen estrategias como fuerza motivadora para alcanzar sus 

objetivos 

Teoría que permitió medir la estrategia para potenciar el desempeño laboral 

mediante la motivación y la satisfacción en el ámbito laboral. Estableciendo el autor que 

las personas buscan y crean sus objetivos con los sesgos apropiados y que una vez 

establecidos logran alcanzarlas. 

2.2.6 Teorías del comportamiento organizacional de Skinner 

La teoría de comportamiento organizacional permite el estudio del comportamiento 

de los individuos y estudia las características de personalidad, autoestima, inteligencia, 

motivación y aprendizaje, esta teoría se fundamenta en la conducta, busca que el individuo 

adquiera seguridad y permita entender el entorno organizacional (Skinner, 1976). 
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La teoría establece los propósitos de trabajar para obtener un determinado objetivo 

y alcanzar los objetivos dentro del tiempo y plazo fijado.   

2.2.7 Desempeño laboral desde una perspectiva teórica 

El desempeño laboral ha sido estudiada durante mucho tiempo, especialmente en 

el campo de la psicología organizacional (Bautista et al., 2020), en la actualidad es 

fundamental en las empresas lo que la convierte en un factor clave para obtener ventajas 

competitivas (Pashanasi et al., 2021), que permitan el cumplimiento de los objetivos 

trazados, además, se establece que es una práctica adecuada que permite mejorar las 

características conductuales (Meléndez y Bardales, 2020).  

2.2.8 Clima organizacional  

Es un aspecto primordial en el funcionamiento de una empresa, permite el 

desarrollo organizacional mediante una perspectiva de involucramiento, integración que 

permiten integrar el ambiente como una variable sistemática (West y Sacramento, 2023). 

El clima organizacional permite mejorar las percepciones globales tanto del 

trabajador como de la organización, influye significativamente en las cualidades y 

propiedades del ambiente del control donde se desempeñan los trabajadores (Dash et al., 

2022). El clima organizacional se refiere, como los empleados perciben y entienden su 

entorno de trabajo en una empresa y esto tiene un impacto en la forma en que se comportan 

y se relacionan con otros en el ámbito laboral (West y Sacramento, 2023).  

2.2.8.1 Dimensiones del clima organizacional   

Se fundamenta en tres dimensiones fundamentales como la comunicación 

interpersonal, desarrollo personal y independencia para la toma de decisiones (Mohanta 

et al., 2023).  
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La comunicación interpersonal permite comunicarse entre sí mismo con la 

finalidad de mejorar la cualidad racional y emocional específica. La comunicación 

interpersonal es un proceso que permite compartir información con otros individuos 

(West y Sacramento, 2023). 

Independencia para la toma de decisiones, es un principio que se caracteriza por 

hacer partícipe la moralidad, permite una razón objetiva imperativa, es un proceso 

convencional que permite la orientación egocéntrica, individualista, gregaria, 

comunitaria, relativista y universalista (Mohanta et al., 2023).  

El desarrollo personal está orientado directamente al crecimiento personal, 

permite adquirir competencias y habilidades dentro de una organización (West y 

Sacramento, 2023). 

2.2.9 Desempeño laboral  

El desempeño está influenciado por el comportamiento del trabajador y los 

conocimientos básicos adquiridos fortalecen las habilidades básicas y permite alcanzar los 

objetivos (Deng et al., 2022).  

Chiavenato (2000) establece que el desempeño laboral depende directamente de 

las cualidades del trabajador y del ambiente laboral en que se desempeña permitiendo un 

resultado en la ejecución de actividades.  

Esther et al. (2023) establecen que el desempeño laboral es la integración de 

esfuerzo, conocimiento, dedicación que conlleva al cumplimiento de unas metas trazadas. 

Para que existe un buen desempeño laboral de debe fortalecer a través del otorgamiento de 

méritos y de incentivos económicos.  
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El desempeño laboral está determinado como la proporción entre la cantidad de 

bienes y servicios producidos y los recursos empleados para obtenerlo es decir el trabajo, 

capital, tierra, materiales, información y energía. 

𝑃𝑟𝑜𝑑𝑢𝑐𝑡𝑖𝑣𝑖𝑑𝑎𝑑 =
𝑃𝑟𝑜𝑑𝑢𝑐𝑡𝑜𝑠 

𝐼𝑛𝑠𝑢𝑚𝑜𝑠 
=

𝑅𝑒𝑠𝑢𝑙𝑡𝑎𝑑𝑜𝑠 

𝑅𝑒𝑐𝑢𝑟𝑠𝑜𝑠 
 

 

2.2.8.1 Factores del desempeño laboral   

- Factores internos 

Dentro de los factores internos tenemos los factores duros y blandos que son 

susceptibles a modificarse estando vinculados a equipos, tecnología y materia prima 

que influyen en los sistemas y procedimientos de organización en el trabajo 

(Chiavenato, 2000). 

Los factores duros son fundamentales en el desarrollo del desempeño laboral se 

perfecciona a través del diseño, planta y equipo, que influyen en el control de 

capacidades y de control de producción (Deng et al., 2022).  

- Factores externos 

Los factores externos están influenciados directamente por los cambios 

estructurales que ocurren frecuentemente en la eficiencia económica de una empresa 

independiente.  

Dentro de los factores externos destacan los cambios estructurales, cambios 

económicos y los cambios demográficos y sociales (Chiavenato, 2000). 

- Teorías de desarrollo personal  

El desarrollo personal fue desarrollado desde el 1987 en Bélgica, es una 

actividad que permite mejorar la conciencia y la identidad personal, además, impulsa 

las habilidades sociales, y es considerada como una herramienta de evaluación que 

apoya el desarrollo humano (Mele, 1991).  
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2.3. Bases normativas  

Directiva Nº002-2014-SERVIR/GDSRH, en el contexto de la administración pública, 

es esencial reconocer que el clima laboral desempeña un papel importante y debe ser gestionado 

adecuadamente, ya que constituye una parte integral del subsistema que se encarga de 

administrar al personal y las relaciones sociales. El objetivo es estandarizar los procesos y 

productos del Sistema en las instituciones públicas, lo que contribuye al fortalecimiento de los 

servidores públicos y al mejoramiento continuo de la administración pública. 

2.4. Definición de términos básicos  

-  Calidad del trabajo: La International Estándar Organization (ISO) (en su norma 

8402), establece que la calidad de trabajo implica el cumplimiento de las metas con 

éxito y que impacta el posicionamiento en el mercado.   

- Clima: Es el ambiente laboral del trabajador que está influenciado por factores como 

incentivo económico, ambiente y condiciones de trabajo que hacen que sea negativo o 

positivo para el cumplimiento de las metas, además, juega un papel fundamental en el 

cumplimiento de las metas de los trabajadores, y permite el desarrollo eficiente del 

trabajador (Khaddam et al., 2023). 

-  Colaboración: Es una herramienta que permite mejorar la eficacia y la efectividad, 

además, permite la colaboración y reducir costos empresariales y los procesos de 

atención (Fan, 2023). 

- Comunicación: Es un elemento que conlleva al entendimiento de los individuos, 

además, fortalece la relación de los dirigentes conllevando a un entendimiento común 

(Castaño, 2005). 
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- Desempeño: Es una cualidad del trabajador que está influenciado por las facilidades y 

los recursos que se le otorga en el puesto de trabajo para alcanzar los objetivos y metas 

que está influenciado por el incentivo económico y se fortalece con la experiencia que 

adquiere en el puesto de trabajo (Khaddam et al., 2023). 

- Eficacia: Es la capacidad que tienen los individuos de resolver con éxito una tarea y 

se logra capacitando y creando una mentalidad alta de autoestima al individuo 

(Chiavenato, 2000). 

- Estabilidad laboral: Es el posicionamiento del trabajador en su puesto de trabajo 

mediante el cumplimiento de obligaciones que permite gozar de un empleo a lo largo 

del tiempo (Nuti, 2023). 

- Iniciativa: Es la capacidad para emprender una acción que permite la autorregulación 

y la autodirección despertando acciones concretas de voluntad e innovación (Aguilar 

y Vera, 2021). 

- Organización: Es una actividad consistente conformado por dos o más personas, se 

convierte en una unidad fortalecida con la finalidad de lograr metas y objetivos (Pérez, 

2014). 

- Retribución: Es la recompensa al esfuerzo del trabajador desempeña un papel esencial 

para lograr establecer los procesos, además de ser un factor clave para incentivar el 

cumplimiento de los trabajadores(Chiavenato, 2000). 
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CAPÍTULO III  

MARCO METODOLÓGICO  

3.1.  Método de investigación 

Para el desarrollo del estudio se tomaron en consideración los siguientes métodos.  

La presente investigación utilizó el método deductivo para establecer conclusiones 

generales, sobre las variables clima organizacional y desempeño laboral. Se utilizó el método 

analítico para describir los indicadores de las variables en estudio el que permitió dar respuesta 

a los objetivos generales y específicos. El método sintético permitió la integración de cada 

uno de los indicadores con la finalidad de estudiarlos en su totalidad, de forma metódica y 

breve. Asimismo, se utilizó el método cuantitativo para recopilar información a través de un 

cuestionario de escala Likert que permitió interpretar su significado de las dimensiones 

propuestas.  

3.2.  Tipo de investigación  

Según Hernández y Torres (2018) la investigación fue de tipo básica, porque estuvo 

apoyado dentro de un contexto teórico, fue de alcance descriptivo correlacional, dado que se 

evaluó la relación de las variables.  

La investigación fue de enfoque cuantitativo, se utilizó para recopilar y analizar los 

datos con la finalidad de responder las preguntas de investigación y probar las hipótesis 

formuladas y además estuvo valorada mediante la escala de Likert.  

3.3. Diseño de investigación  

Fue de diseño no experimental, debido que no existió manejo de las variables, es de 

corte transversal la información fue recopilada en un solo momento a través de un cuestionario, 

para este caso fue el 2023. Además, fue correlacional porque buscó estadísticamente conocer 

el nivel de asociación entre las variables de investigación. 
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Figura 1   

Diseño de la investigación  

Clima organizacional Desempeño laboral 

Variable 1 Variable 2 
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< Clima organizacional y desempeño laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Cochabamba, Chota-

Cajamarca 2023> 
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3.4.  Operacionalización de variables  

Tabla 1  

Matriz de operacionalización de variables  

Variable Definición conceptual Dimensiones Indicadores 

 

Variable 1- Clima 

organizacional 

 

 

Es el ambiente que perciben 

los trabajadores mediante los 

aspectos de comunicación, 

autonomía y motivación 

(West y Sacramento, 2023). 

Comunicación interpersonal 
- Relaciones interpersonales. 

- Canales de comunicación. 

 

Autonomía para la toma de 

decisiones 

- Trabajo en equipo. 

- Responsabilidad. 

- Conoce los requisitos del trabajo. 

- Horario de trabajo. 

Motivación laboral 

- Beneficios recibidos por el empleado. 

- Remuneración salarial. 

- Aspiraciones del personal. 

 

Variable 2 –

Desempeño laboral 

 

El desempeño laboral mide la 

productividad laboral y se 

constituye como una 

herramienta fundamental para 

para lograr los objetivos de 

una organización (Deng et al., 

2022). 

Productividad laboral 

- Eficiencia del trabajador. 

- Eficacia del trabajador. 

- Alcanzar las metas de los empleados. 

 

Eficacia 

- Percepción del nivel de calidad de trabajo. 

- Completar las tareas asignadas. 

- Información en el lugar de trabajo. 

Eficiencia laboral 

- Responsabilidad del personal. 

- Nivel de conocimientos técnicos. 

- Liderazgo y colaboración en el lugar de 

trabajo. 
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3.5. Población, muestra, muestreo y unidad de análisis  

 3.5.1.  Población  

La población estuvo conformada por 26 trabajadores de los regímenes laborales 

según el D.L Nº 276 sobre los derechos y obligaciones de los trabajadores, D.L. Nº 728 

sobre la productividad y competitividad, D.L. Nº 1057 régimen especial de contratación 

CAS, que prestaron servicios y estuvieron en planilla de Municipalidad Distrital de 

Cochabamba, 2023 (ANEXO 13). 

 3.5.2.  Muestra  

Se tomó como muestra a la totalidad de los empleados de la Municipalidad 

Distrital de Cochabamba, compuesto por 26 trabajadores. El muestreo censal es un tipo 

de muestreo probabilístico en el que todos los elementos de la población tienen la misma 

posibilidad de ser seleccionados. En este tipo de muestreo, la muestra es igual a la 

población. 

 3.5.4.  Unidad de análisis   

Como unidad de estudio fue considerado cada uno de los trabajadores de la 

Municipalidad Distrital de Cochabamba.  

3.6. Técnicas e instrumentos de recolección de datos  

 3.6.1. Técnicas de recolección de datos  

La técnica que se utilizó para obtener datos sobre las variables en estudio de fue 

la encuesta. Que fue aplicada para describir las características del clima organizacional, 

analizar y encontrar la relación que existe entre ambas variables de estudio. 

 3.6.2.  Instrumentos de recolección de datos  

Se utilizó dos cuestionarios en función a los indicadores de las variables, se 

aplicaron con la finalidad de recoger información precisa y fidedigna de la muestra en 

estudio. Los instrumentos fueron validados por tres expertos y la confiabilidad fue 
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determinada mediante el Alfa de Cronbach, en donde el cuestionario para evaluar el 

clima organizacional alcanzó una confiabilidad de 0,897 y el cuestionario para evaluar 

el desempeño laboral obtuvo una confiabilidad 0,896 (Anexo 10).  

3.7. Procesamiento y análisis de datos  

 3.7.1.  Procesamiento de datos  

Los datos fueron ingresados en una hoja de cálculo y luego procesados para 

obtener los resultados del estudio, utilizando la estadística descriptiva a través de tablas, 

para comprobar la hipótesis se utilizó la estadística inferencial, el cual los datos se 

consideraron mediante el software estadístico.  

Se empleó una clasificación en tres categorías (alto, medio y bajo) con intervalos 

de 33 puntos para evaluar el nivel de las variables de clima organizacional y desempeño 

laboral. 

 3.7.2.  Análisis de datos  

Los datos descriptivos fueron analizados mediante la estadística descriptiva 

donde se calcularon el máximo, promedio y mínimo, para obtener información de los 

valores extremos y medios de las variables en estudio. Asimismo, se realizó el análisis 

inferencial para calcular la normalidad y realizar la comprobación de hipótesis. Los 

resultados fueron presentados en las tablas y figuras con su respectiva interpretación en 

valores absolutos y relativos, con el fin de dar respuesta a los objetivos planteados en la 

investigación y a las hipótesis planteadas.  

3.8.   Aspectos éticos y rigor científico  

En el estudio se aseguró el cumplimiento de los aspectos éticos y de rigor científico.  

- Objetividad: la investigación permitió la absoluta independencia de los hechos y 

evitó la influencia de factores subjetivos.  

- Originalidad: se aseguró la veracidad de la información y el cumplimiento de las 
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normas APA séptima edición. 

- Confiabilidad: la investigación fue de carácter fidedigno y voluntaria  

- Conflicto de intereses: la investigación no presentó conflicto de intereses 
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CAPÍTULO IV  

RESULTADOS Y DISCUSIÓN  

4.1. Análisis e interpretación de resultados 

Tabla 2 

 Comunicación interpersonal de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de 

Cochabamba. 

 Frecuencia Porcentaje 

Casi siempre 3 11,5 

Siempre 23 88,5 

Total 26 100,0 

 

En la Tabla 2, se presenta que el 88,5% de los trabajadores encuestados consideran que 

siempre existe comunicación interpersonal y casi siempre el 11,5%. Con lo que nos permite 

establecer que los trabajadores realizan las actividades en conjunto para alcanzar los objetivos. 

Tabla 3  

Toma de decisiones de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Cochabamba.  

 Frecuencia Porcentaje 

Casi siempre 6 23,1 

Siempre 20 76,9 

Total 26 100,0 

 

Los resultados de la Tabla 3 presentan que el 76,9% de los trabajadores encuestados 

consideran que siempre existe autonomía para tomar decisiones y el 23,1% casi siempre. Esto 

demuestra que los trabajadores tienen la libertad de realizar las actividades y tomar decisiones 

en su puesto de trabajo con la finalidad de encaminar la gestión en el trabajo.  
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Tabla 4 

Motivación laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Cochabamba. 

 Frecuencia Porcentaje 

A veces 7 26,9 

Casi siempre 9 34,6 

Siempre 10 38,5 

Total 26 100,0 

 

Los resultados de la Tabla 4 presentan que el 38,5% de los trabajadores encuestados 

considera que siempre tienen motivación laboral para realizar sus actividades, casi siempre el 

34,6% y a veces el 26,9%. Esto demuestra que existe predisposición para la realización de 

actividades en su puesto de trabajo y permite cumplir con las actividades planificadas en la 

municipalidad. 

Tabla 5  

 Clima organizacional de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Cochabamba. 

 Frecuencia Porcentaje 

Bueno 23 88,5  

Regular 3 11,5 

Total 26 100,0 

 

Los resultados de la Tabla 5, indican que el 88,5% de los trabajadores encuestados 

consideran que en la municipalidad existe un clima organizacional bueno y el 11,5% regular. 

Con lo que nos permite establecer que los trabajadores están satisfechos de laborar en la 

municipalidad porque se cumplen con los horarios de trabajo y existe una distribución 

equitativa en las asignaciones de labores.   
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Tabla 6  

Productividad laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Cochabamba. 

 Frecuencia Porcentaje 

Casi siempre 10 38,5 

Siempre 16 61,5 

Total 26 100,0 

 

Los resultados de la Tabla 6 indican que el 61,5% de los trabajadores encuestados 

considera que siempre tienen una productividad laboral eficiente y el 38,5% casi siempre. Esto 

permite deducir que la mayoría de trabajadores cumplen con la realización de actividades 

asignadas que permite alcanzar los objetivos organizacionales de la municipalidad.   

Tabla 7 

 Resultados de la dimensión eficacia laboral 

 Frecuencia Porcentaje 

A veces 1 3,9 

Casi siempre 5 19,2 

Siempre 20 76,9 

Total 26 100,0 

 

Los resultados de la Tabla 7, ostentan que el 76,9% de los trabajadores encuestados 

consideran que en la municipalidad siempre existe eficacia laboral para la realización de 

actividades, casi siempre el 19,2% y a veces el 3,9%. Esto demuestra que los trabajadores 

conocen los procedimientos y están capacitados para la realización de las actividades en el 

menor tiempo de lo esperado.  

 



 
 

 

< Keith Mailyn Tapia Guevara 

Anny Vásquez Oblitas>  Pág. 18  

Tabla 8    

Eficiencia laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Cochabamba. 

 Frecuencia Porcentaje 

Casi siempre 6 23,1 

Siempre 20 76,9 

Total 26 100,0 

 

Los resultados de la Tabla 8 se presentan que el 76,9% de los trabajadores encuestados 

consideran que en la municipalidad siempre existe eficiencia laboral y casi siempre el 23,1%. 

Esto permite deducir que los trabajadores de la municipalidad cumplen con las actividades 

asignadas y logran desenvolverse en su puesto de trabajo para cumplir las metas en el tiempo 

establecido.  

Tabla 9  

Desempeño laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Cochabamba. 

 Frecuencia Porcentaje 

Bueno 25 96,2 

Regular 1 3,8 

Total 26 100,0 

Los resultados de la Tabla 9, indican que el 96,2% de los trabajadores encuestados 

consideran que en la municipalidad existe desempeño laboral bueno y el 3,8% regular. Con 

ello, nos permite establecer que los trabajadores cumplen con la realización de actividades 

asignadas en el tiempo programado.  

4.2. Contrastación de hipótesis  

Ho: Los valores tiene distribución normal    

Ha: Los valores no tienen distribución normal.  
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Tabla 10  

Análisis de normalidad  

 Shapiro-Wilk 

Estadístico Estadístico gl Sig. 

Clima organizacional ,151 ,963 26 ,445 

Desempeño laboral ,111 ,955 26 ,297 

 En la Tabla 10 se presenta la prueba de normalidad, donde la variable clima 

organizacional obtuvo un p valor de 0,445 y el desempeño laboral presentó un valor de 0,297; 

valores alcanzados mayores al 5%, lo que indica que tienen una distribución normal, por ello, 

para constatar la hipótesis se realizó con la correlación de Pearson. 

Hipótesis general  

Hi: La relación del clima organizacional y desempeño laboral de los trabajadores de la 

municipalidad distrital de Cochabamba, Chota - Cajamarca 2023, es significativa.  

Ho:  La relación del clima organizacional y desempeño laboral de los trabajadores de la 

municipalidad distrital de Cochabamba, Chota - Cajamarca 2023, no es significativa. 

Tabla 11 

 Correlación entre las variables  

 Clima 

organizacional 

Desempeño 

laboral 

Clima organizacional 

Correlación de Pearson 1 ,808** 

Sig. (bilateral) - ,000 

N 26 26 

Desempeño laboral 

Correlación de Pearson ,808** 1 

Sig. (bilateral) ,000  
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N 26 26 

 

**Significancia estadística.   

La Tabla 11 muestra que el p valor es 0,000 < a 0,05 lo que indica que la hipótesis nula 

se rechaza y la hipótesis alternante se acepta, donde se establece que existe una relación 

significativa, es decir, que existe dependencia entre las variables clima organizacional y 

desempeño laboral obteniendo un valor de correlación de Pearson de 0,808**.  

Hipótesis específica 1  

H1: Existe relación significativa entre la comunicación interpersonal y el desempeño laboral 

de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Cochabamba, Chota-Cajamarca 2023. 

H0: No existe relación significativa entre la comunicación interpersonal y el desempeño laboral 

de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Cochabamba, Chota-Cajamarca 2023. 

Tabla 12  

Correlación entre la comunicación interpersonal y desempeño laboral   

 Comunicación 

interpersonal 

Desempeño 

laboral 

Comunicación interpersonal 

Correlación de Pearson 1 ,728** 

Sig. (bilateral)  ,000 

N 26 26 

Desempeño laboral 

Correlación de Pearson ,728** 1 

Sig. (bilateral) ,000  

N 26 26 

**Significancia estadística.   

 

La Tabla 12 muestra que el p valor es 0,000 < a 0,05 lo que indica que la hipótesis nula 
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se rechaza y la hipótesis alternante se acepta, donde se establece que existe una relación 

significativa entre la comunicación interpersonal y el desempeño laboral con un coeficiente de 

correlación de Pearson de 0,728**.  

Hipótesis específica 2 

H2: Existe relación significativa entre la autonomía de toma de decisiones y el desempeño 

laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Cochabamba, Chota-Cajamarca 

2023. 

H0: No existe relación significativa entre la autonomía de toma de decisiones y el desempeño 

laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Cochabamba, Chota-Cajamarca 

2023. 

Tabla 13 

 Correlación entre la autonomía para la toma de decisiones y el desempeño laboral 

 

 Autonomía 

para la toma de 

decisiones 

Desempeño 

laboral 

Autonomía para la toma de 

decisiones 

Correlación de Pearson 1 ,604** 

Sig. (bilateral)  ,001 

N 26 26 

Desempeño laboral 

Correlación de Pearson ,604** 1 

Sig. (bilateral) ,001  

N 26 26 

**Significancia estadística.   

 

La Tabla 13 muestra que el p valor es 0,000 < a 0,05 lo que indica que la hipótesis nula 
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se rechaza y la hipótesis alternante se acepta, donde se establece que existe una relación 

significativa entre la autonomía para la toma de decisiones y el desempeño laboral alcanzó un 

valor de correlación de Pearson de 0,604**.  

Hipótesis específica 3 

H3: Existe relación significativa entre la motivación personal con el desempeño laboral de los 

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Cochabamba, Chota-Cajamarca 2023. 

H0: No existe relación significativa entre la motivación personal con el desempeño laboral de 

los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Cochabamba, Chota-Cajamarca 2023. 

Tabla 14   

Correlación entre la motivación laboral y el desempeño laboral  

 Motivación 

laboral 

Desempeño 

laboral 

Motivación laboral 

Correlación de Pearson 1 ,757** 

Sig. (bilateral)  ,000 

N 26 26 

 Desempeño laboral 

Correlación de Pearson ,757** 1 

Sig. (bilateral) ,000  

N 26 26 

**Significancia estadística.   

La Tabla 14 muestra que el p valor es 0,000 < a 0,05 lo que indica que la hipótesis nula 

se rechaza y la hipótesis alternante se acepta, donde se establece que existe una relación 

significativa entre la motivación laboral y el desempeño laboral obteniendo una correlación de 

Pearson de 0, 757**. 
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4.3. Discusión de resultados  

Referente al objetivo general existe una relación significativa entre clima 

organizacional y desempeño laboral, alcanzando una correlación de Pearson de 0,808**, 

resultados similares reportaron Floril y Díaz (2021) en Ecuador donde obtuvieron un 

coeficiente de correlación de 0,977; en el mismo contexto Palacios (2019) también estudió la 

correspondencia entre las mismas variables de investigación y obtuvo un valor de correlación 

de 0,978. En el contexto nacional también se obtuvo resultados parecidos en Chimbote Costas 

(2021) evaluó la relación de las variables y obtuvo un coeficiente de correlación de 0,754; por 

su parte Llumpo y Valdera (2020) en su investigación realizada en Lima consiguió un 

coeficiente de correlación de 0,711. Estudio realizado en Chimbote por Novoa (2020) en  su 

investigación realizada en la Municipalidad de Nuevo Chimbote evaluó la relación entre las 

mismas variables de estudio y obtuvo un valor de correlación de 0,604. En la región de 

Cajamarca estudio realizado por Flores y Huamán (2023) en su investigación ejecutada en la 

Municipalidad de Baños del Inca obtuvo un coeficiente de correlación de 0,863 entre el clima 

organizacional con el desempeño laboral. Sin embargo, lo contrario se obtuvo estudio realizado 

por Guevara (2022) en su investigación realizada en el poder judicial y obtuvo un coeficiente 

de correlación débil de 0,251. La gran mayoría de los estudios han obtenido correlaciones altas 

y positivas debido que para que se desarrolle un adecuado desempeño laboral debe existir un 

buen clima organizacional permite desarrollar todas sus capacidades en confianza y en un clima 

laboral de trabajo en equipo.    

Referente al primer objetivo específico existe una relación significativa entre la 

comunicación interpersonal y el desempeño laboral, alcanzó una correlación de Pearson de 

0,728**, resultados similares obtuvo Cárdenas (2023) en su investigación realizada en Lima en 

la empresa H&O SYSTEM obtuvo un coeficiente de correlación de 0,662**, por su parte 

Davila (2023) en su investigación desarrollada en la Dirección regional Sectorial de Ucayali,  
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consiguió un coeficiente de correlación de 0,920. De la misma manera Muñoz y Zuñiga (2023) 

evaluaron la comunicación con el desempeño laboral y obtuvieron un valor de correlación de 

0,646**, Concha (2022) en su investigación realizado en un instituto de educación superior, 

obtuvo una  correlación de 0,843. En el contexto internacional también ocurre lo mismo Guerra 

(2022) en su investigación realizada en el Conservatorio Superior Nacional obtuvo un 

coeficiente de correlación de 0,631**.  

Con respecto al segundo objetivo específico existe una relación significativa entre la 

autonomía de toma de decisiones y el desempeño laboral alcanzó una correlación de Pearson 

de 0,604**, resultados superiores se reportó estudio realizado en Ucayali por Cárdenas (2023) 

quien obtuvo un valor de correlación de 0,830**, por su parte Cayllahua (2022) en su 

investigación realizada en Arequipa evaluó la correlación entre la autonomía de toma de 

decisiones y desempeño laboral, obtuvo un coeficiente de correlación de 0,480 inferior a lo 

reportado en nuestro estudio; de la misma manera Villano (2022) en su investigación realizada 

en Tacna en el gobierno regional obtuvo una correlación de 0,536*. Esto indica que la 

autonomía de toma de decisiones es fundamental y cuando esta es positiva se logra mejores 

resultados y por ende mejora el desempeño del trabajador.  

Con respecto al tercer objetivo específico existe una relación significativa entre la 

motivación personal y el desempeño laboral alcanzó una correlación de Pearson de 0,757**, 

resultados parecidos reportó Cárdenas (2023) en su investigación realizada en la dirección 

regional de San Martin obtuvo un coeficiente de correlación de 0,431**, por su parte Panduro 

y Casas (2022) en su investigación realizada en una universidad pública obtuvo un coeficiente 

de correlación de 0,698**. Esto demuestra que la motivación personal juega un papel 

indispensable para mejorar el desempeño laboral del trabajador.  
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CONCLUSIONES  

Se determinó la relación entre el clima organizacional y desempeño laboral obtuvieron 

un coeficiente de correlación de Pearson de 0,808**, alcanzando una relación significativa y 

directamente proporcional, esto indica que a mejor clima organizacional los trabajadores 

tendrán mayor desempeño laboral.  

Se determinó que la comunicación interpersonal y el desempeño laboral alcanzaron un 

coeficiente de correlación de Pearson de 0,728**, existiendo una relación significativa y 

positiva.   

Se determinó que la dimensión autonomía de toma de decisiones y la variable 

desempeño laboral alcanzaron un coeficiente de correlación de Pearson de 0, 604**, existiendo 

una relación significativa y positiva. 

Se determinó que la dimensión motivación personal y la variable desempeño laboral 

alcanzaron un coeficiente de correlación de Pearson de 0,757**, existiendo una relación 

significativa y positiva.   
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RECOMENDACIONES  

A los gerentes de la Municipalidad de Cochabamba se sugiere que para seguir 

manteniendo un buen clima organizacional y desempeño laboral anualmente se debe informar 

al personal de todas las áreas los logros alcanzados y las metas que se pretende alcanzar. 

Respecto a la comunicación interpersonal para seguir manteniendo un buen desempeño 

laboral se debe desarrollar actividades para desplegar el trabajo en equipo y fortalecer los 

valores de solidaridad, integración y cooperación que los acceda a los trabajadores a interactuar 

con todas las áreas de trabajo de la Municipalidad Distrital de Cochabamba. 

Para fortalecer la autonomía de toma de decisiones se sugiere conversar con las partes 

involucradas, comprender los objetivos de la municipalidad y tomar decisiones consensuadas.   

Para fortalecer la motivación laboral se recomienda a la Municipalidad Distrital de 

Cochabamba implementar estrategias motivacionales en relación con la política de la 

institución para incrementar el desempeño laboral.  
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ANEXOS  

Anexo 1. Matriz de consistencias  

Título: Clima organizacional y desempeño laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Cochabamba, Chota-Cajamarca 2023. 

 

Formulación Objetivos Hipótesis Variables, dimensiones e 

indicadores 

Pregunta general 

¿Cuál es la relación del 

clima organizacional y 

desempeño laboral de los 
trabajadores de la 

Municipalidad Distrital de 

Cochabamba, Chota - 
Cajamarca 2023? 

Preguntas específicas 

¿Cómo se relaciona la 
comunicación interpersonal 

y el desempeño laboral de los 

trabajadores de la 
Municipalidad Distrital de 

Cochabamba, Chota - 

Cajamarca 2023? 
¿Cómo se relaciona la 

autonomía de toma de 

decisiones y el desempeño 
laboral de los trabajadores de 

la Municipalidad Distrital de 

Cochabamba, Chota - 
Cajamarca 2023? 

¿Cómo se relaciona la 

motivación personal con el 
desempeño laboral de los 

trabajadores de la 

Municipalidad Distrital de 
Cochabamba, Chota - 

Cajamarca 2023? 

Objetivo general 

Determinar la relación 

del clima 

organizacional y 
desempeño laboral de 

los trabajadores de la 

municipalidad distrital 
de Cochabamba, Chota 

- Cajamarca 2023. 

Objetivos específicos 

Determinar la relación 

de la comunicación 

interpersonal y el 
desempeño laboral de 

los trabajadores de la 

Municipalidad Distrital 
de Cochabamba, Chota 

- Cajamarca 2023. 

Determinar la relación 
de la autonomía de 

toma de decisiones con 

el desempeño laboral de 
los trabajadores de la 

Municipalidad Distrital 

de Cochabamba, Chota 
- Cajamarca 2023. 

Determinar la relación 

de la motivación 
personal con el 

desempeño laboral de 

los trabajadores de la 
Municipalidad Distrital 

de Cochabamba, Chota 

- Cajamarca 2023.. 

Hipótesis general. 
Hi: La relación del clima 

organizacional y desempeño 

laboral de los trabajadores de la 
municipalidad distrital de 

Cochabamba, Chota - Cajamarca 

2023, es significativa.  
Ho:  La relación del clima 

organizacional y desempeño 

laboral de los trabajadores de la 
municipalidad distrital de 

Cochabamba, Chota - Cajamarca 

2023, no es significativa. 
Hipótesis especificas  

 

H1: Existe relación significativa.  
entre la comunicación 

interpersonal y el desempeño 

laboral de los trabajadores de la 
Municipalidad Distrital de 

Cochabamba, Chota-Cajamarca 

2023. 
H2: Existe relación significativa 

entre la autonomía de toma de 

decisiones y el desempeño laboral 
de los trabajadores de la 

Municipalidad Distrital de 

Cochabamba, Chota-Cajamarca 
2023. 

H3: Existe relación significativa 

entre la motivación personal con el 
desempeño laboral de los 

trabajadores de la Municipalidad 

Distrital de Cochabamba, Chota-
Cajamarca 2023. 

 

Dimensiones Indicadores Ítems Escala de medición Niveles o rangos 

Comunicación 

interpersonal 

Relación interpersonal 1,2,3,5 Bajo  1 32 

Regular  33 65 

Bueno  66 100 

1, 2, 3, 4,5. 

Canales de comunicación 4,6 

 
 

Autonomía para la 

toma de decisiones 

Trabajo en equipo 7 

Responsabilidad 8 

Conocer las exigencias del 

puesto 

9 

Horario de trabajo 10 

Motivación laboral Beneficios que percibe el 

trabajador 

12,13,16,17,18,19,20 

Remuneración salarial 11,14,15 
  

 

Dimensiones Indicadores Ítems Escala de medición Niveles o rangos 

 

Productividad laboral 

Eficiencia del trabajador 1,4,5  

 
 

Bajo  1 32 

Regular  33 65 

Bueno  66 100 

1, 2, 3, 4,5. 

Eficacia del trabajador 3,7 

Cumplimiento de las metas del 

trabajador 

2,6 

 

Eficacia 

 

Percepción del nivel de 

calidad de trabajo 

11 

Cumplimiento de las tareas 

asignadas 

8.9 

Conocimiento dentro del 
puesto de trabajo 

10,12,13 

 
 

Eficiencia laboral 

Responsabilidad del personal 15,16,18 

Nivel de conocimientos 
técnicos 

17,19 

Liderazgo y cooperación en el 

centro de trabajo 

14,20 
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Alcance, tipo y diseño de investigación Población y Muestra Técnica e instrumento Estadístico a utilizar 

Según Hernández-Sampieri y Torres (2018) la 
investigación fue de nivel básica de tipo descriptivo 

correlacional, para evaluar la relación de las 

variables en estudio, para la recolección de 
información se utilizó un cuestionario.   

Población  
La población estuvo conformada por 26 trabajadores 

de los regímenes laborales según el D.L Nº 276 sobre 

los derechos y obligaciones de los trabajadores, D.L. 
Nº 728 sobre la productividad y competitividad, D.L. 

Nº 1057 régimen especial de contratación CAS, que 

prestaron servicios y estuvieron en planilla en la 

Municipalidad Distrital de Cochabamba en el año 

2023. Muestra 

La muestra fue la totalidad de la población, 
compuesta de 26 trabajadores de la Municipalidad 

Distrital de Cochabamba (Anexo 1-Tabla 2). 

 

La técnica que se utilizó para analizar las variables 
en estudio fue la encuesta. 

La encuesta fue aplicada para describir las 

características del clima organizacional, analizar el 
desempeño laboral de la Municipalidad Distrital de 

Cochabamba y encontrar la relación que existe entre 

ambas variables de estudio.  

 

Los datos fueron ingresados en una hoja de cálculo y 
luego procesados para obtener los resultados del 

estudio a través de tablas y gráficos estadísticos y 

para comprobar la hipótesis se realizó correlación de 
Pearson.  
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Anexo 2. Instrumento 1 clima organizacional 

CUESTIONARIO PARA CONOCER EL CLIMA ORGANIZACIONAL  

Esta investigación busca comprender cómo el clima organizacional influye en el 

desempeño laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Cochabamba. 

Para ello, se les solicita completar una encuesta personal y anónima con la mayor 

sinceridad posible. Sus respuestas son importantes para el éxito del estudio. 

Calificación 

 
1 2 3 4 5 

Nunca  Casi nunca  A veces Casi siempre Siempre 

 

Nº Clima organizacional  1 2 3 4 5 

DI Comunicación interpersonal      

1 ¿En la municipalidad se apoyan para la realización de sus 

actividades entre compañeros de trabajo? 

     

2 ¿En la municipalidad su equipo de trabajo se orienta a 

solucionar problemas? 

     

3 ¿ La relación entre el jefe y el equipo de trabajo de la 

municipalidad es cordial y respetuosa? 

     

4 ¿Las relaciones interpersonales con sus compañeros de trabajo 

se fortalecen mediante la comunicación? 

     

5 ¿Para Ud. el organigrama le permite tener mayor interrelación 

con otras áreas de la municipalidad? 

     

6 ¿ El conocimiento que tiene le facilita la comunicación con los 

demás miembros de la municipalidad? 

     

DII Autonomía para la toma de decisiones      

7 ¿ Creo que tengo la capacidad de expresar mis opiniones y 

tomar decisiones por mi cuenta? 

     

8 ¿ El jefe inmediato le da la oportunidad de participar en la 

planificación de su propio trabajo, y le responsabiliza de sus 

decisiones? 

     

9 ¿La estructura organizacional le brinda información sobre las 

responsabilidades, los requisitos y las expectativas de su 
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puesto de trabajo? 

10 ¿El jefe inmediato le asigna tareas de una manera equilibrada 

y justa respetando el horario establecido? 

     

DIII Motivación laboral      

11  ¿En la municipalidad los salarios van de acorde a su trabajo 

asignado? 

     

12 ¿El buen desempeño laboral es reconocido en la 

municipalidad? 

     

13 ¿En la municipalidad me siento con ánimo y energía para 

realizar adecuadamente mi trabajo? 

     

14 ¿En la municipalidad brindan incentivos y los motivan para 

conseguir sus metas? 

     

15 ¿En la municipalidad las horas extras que trabajo son 

debidamente reconocidas y pagadas? 

     

16 ¿Las políticas de ascenso en la municipalidad son justas, 

equitativas y democráticas en función a las capacidades de 

cada trabajador? 

     

17 ¿En la municipalidad las relaciones con mis compañeros me 

motivan a tener un mejor desempeño en mi trabajo? 

     

18 ¿La municipalidad ha cumplido mis expectativas que tenía al 

comenzar a trabajar? 

     

19 ¿Mis capacidades profesionales son consideradas en mi 

trabajo? 

     

20 ¿En la municipalidad la tecnología con la que trabajo me 

permite evolucionar mis conocimientos? 

     

 

 

Gracias por participar. 
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Anexo 3. Instrumento desempeño laboral 

CUESTIONARIO PARA CONOCER EL DESEMPEÑO LABORAL  

Esta investigación busca comprender cómo el clima organizacional influye en el 

desempeño laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Cochabamba. Para ello, 

se les solicita completar una encuesta personal y anónima con la mayor sinceridad posible. Sus 

respuestas son importantes para el éxito del estudio.  

 

Calificación 

1 2 3 4 5 

Nunca  Casi nunca  A veces Casi siempre Siempre 

 

Nº Desempeño laboral 1 2 3 4 5 

DI Productividad laboral      

1 ¿Utiliza estrategias para mejorar la atención en la 

municipalidad? 

     

2 ¿El horario de trabajo de la municipalidad le ofrece las 

condiciones necesarias para desarrollarse profesionalmente? 

     

3 ¿Se capacita constantemente para desarrollar con eficacia su 

trabajo? 

     

4 ¿En la municipalidad usted logra cumplir eficientemente con 

las tareas asignadas? 

     

5 ¿Comparte su conocimiento profesional en beneficio de sus 

colegas en el las actividades asignadas? 

     

6 ¿En la municipalidad se trabaja en equipo para cumplir las 

metas y objetivos? 

     

7 ¿En la municipalidad identifica y resuelve problemas con la 

mínima supervisión? 

     

DII Eficacia      

8 ¿Comparte su conocimiento profesional en beneficio de sus 

colegas en el campo? 

     

9 ¿Se considera responsable de las tareas que le son asignadas?      

10 ¿En la municipalidad usted siente que está capacitado y le      
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facilita en su desempeño? 

11 ¿Usted considera que se desempeña con calidad en su puesto 

de trabajo? 

     

12 ¿En la municipalidad el trabajo que le asignan usted lo realiza 

en menos tiempo del esperado? 

     

13 ¿Usted al momento de realizar las actividades conoce otros 

procedimientos que le facilitan el trabajo? 

     

DIII Eficiencia laboral      

14 ¿En la municipalidad usted puede realizar sus actividades, sin 

esperar que lo indiquen? 

     

15 ¿Cumple con las tareas y responsabilidades del municipio en 

el tiempo acordado? 

     

16 ¿Resuelvas problemas relacionados con tus tareas laborales sin 

depender de otros en la oficina? 

     

17 ¿Tu nivel de conocimientos técnicos te permite realizar tu 

trabajo? 

     

18 ¿Puedes adaptarte rápidamente a los cambios en tu entorno?      

19 ¿Usted utiliza los equipos de oficina y los programas sin 

ninguna dificultad? 

     

20 ¿Logra desarrollar sus funciones con liderazgo y cooperación 

en su trabajo? 

     

 

 

 

Gracias por participar. 
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Anexo 4. Ficha de validación por juicio de expertos  

Experto 1 

FICHA PARA VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO 

I. REFERENCIA 

 

1.1.Título :  Clima organizacional y desempeño laboral de los              

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Cochabamba, Chota - Cajamarca 2023. 

1.2.Responsables  :     Keith Mailyn Tapia Guevara 

                Anny Vásquez Oblitas 

1.3.Experto   :     Wilder Omar Vargas Campos 

1.4.Especialidad  :     Contador Público 

1.5.Cargo actual  :     Docente 

1.6.Grado académico  :     Doctor en Ciencias Económicas 

1.7.Institución   :     Universidad Nacional Autónoma de Chota 

1.8.Tipo de instrumento :     Cuestionario 

1.9.Lugar y fecha  :     Chota, 21 de agosto de 2023. 

 

II. TABLA DE VALORACIÓN POR EVIDENCIAS 

TABLA DE VALORACIÓN POR EVIDENCIAS  

N°  EVIDENCIAS  VALORACIÓN  

0  1  2  3  4  5  

1  Pertinencia de indicadores.          X    

2  Formulación con lenguaje apropiado.            X  

3  Adecuado para los sujetos en estudio.            X  

4  Facilita la prueba de hipótesis.          X    

5  Suficiente para medir la variable.            X  

6  Facilita la interpretación del instrumento.            X  

7  Acorde al avance de la ciencia y tecnología.          X    

8  Expresado en hechos perceptibles.            X  
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9  Tiene secuencia lógica.            X  

10  Basado en aspectos teóricos.          X    

 TOTAL          16  30  

  

Coeficiente de valoración porcentual: c=   47/50 =     94 % 

OBSERVACIONES Y/O RECOMENDACIONES 
...................................................................................................................................... 

...................................................................................................................................... 

......................................................................................................................................      

......................................................................................................................................   

 

 

 

......................................................................... 

Firma y sello 
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Experto 2 

FICHA PARA VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO  

I. REFERENCIA  

 

1.1.Título :  Clima organizacional y desempeño laboral de los              

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Cochabamba, Chota - Cajamarca 2023. 

1.2.Responsables  :     Keith Mailyn Tapia Guevara 

                Anny Vásquez Oblitas 

1.3.Experto   :     Edgar Alexander Dávila Tarrillo 

1.4.Especialidad  :     Economista 

1.5.Cargo actual  :     Docente 

1.6.Grado académico  :     Maestro 

1.7.Institución   :     Universidad Nacional Autónoma de Chota 

1.8.Tipo de instrumento :     Cuestionario 

1.9.Lugar y fecha  :     Chota, 21 de agosto de 2023. 

 

II. TABLA DE VALORACIÓN POR EVIDENCIAS  

 

N°  EVIDENCIAS  VALORACIÓN  

0  1  2  3  4  5  

1  Pertinencia de indicadores.          
X  

2  Formulación con lenguaje apropiado.          
 X 

3  Adecuado para los sujetos en estudio.          
 X 

4  Facilita la prueba de hipótesis.          
X  

5  Suficiente para medir la variable.          
 X 

6  Facilita la interpretación del instrumento.          
 X 

7  Acorde al avance de la ciencia y tecnología.          
X  

8  Expresado en hechos perceptibles.          
 X 

9  Tiene secuencia lógica.          
 X 
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10  Basado en aspectos teóricos.          
X  

 TOTAL          
16 30 

  

Coeficiente de valoración porcentual: c=  47/50 =   92%  

  

   

OBSERVACIONES Y/O RECOMENDACIONES  

...................................................................................................................................... 

...................................................................................................................................... 

......................................................................................................................................      

......................................................................................................................................   

  

  

  

 

  

  

  

  

.........................................................................  

Firma y sello  
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Experto 3 

FICHA PARA VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO 

I. REFERENCIA 

 

1.1.Título :  Clima organizacional y desempeño laboral de los              

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Cochabamba, Chota - Cajamarca 2023. 

1.2.Responsables  :     Keith Mailyn Tapia Guevara 

                Anny Vásquez Oblitas 

1.3.Experto   :     Juan Fernando Vallejos Díaz 

1.4.Especialidad  :     Contador Público 

1.5.Cargo actual  :     Docente UNACH 

1.6.Grado académico  :     Doctor en Ciencias Económicas 

1.7.Institución   :     Universidad Nacional Autónoma de Chota 

1.8.Tipo de instrumento :     Cuestionario 

1.9.Lugar y fecha  :     Chota, 21 de agosto de 2023. 

II. TABLA DE VALORACIÓN POR EVIDENCIAS  

 

N°  EVIDENCIAS  VALORACIÓN  

0  1  2  3  4  5  

1  Pertinencia de indicadores.            x  

2  Formulación con lenguaje apropiado.            x  

3  Adecuado para los sujetos en estudio.            x  

4  Facilita la prueba de hipótesis.            x  

5  Suficiente para medir la variable.            x  

6  Facilita la interpretación del instrumento.          x    

7  Acorde al avance de la ciencia y tecnología.          x    

8  Expresado en hechos perceptibles.            x  

9  Tiene secuencia lógica.            x  



 

 
 

 

< Keith Mailyn Tapia Guevara 

Anny Vásquez Oblitas >  Pág. 45  

10  Basado en aspectos teóricos.          x    

 TOTAL          12  35  

  

Coeficiente de valoración porcentual: c= 47/50 =   94%  

  

   

OBSERVACIONES Y/O RECOMENDACIONES  

...................................................................................................................................... 

...................................................................................................................................... 

......................................................................................................................................      

......................................................................................................................................  

 

 

......................................................................... 

Firma y sello 
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Anexo 5. Base de datos para el análisis de la V de Aiken  

Ítem 

Calificaciones de los jueces 

Suma  V Juez 1  Juez 2  Juez 3 

1 4 5 5 14 0.88 

2 5 5 5 15 1.00 

3 5 5 5 15 1.00 

4 4 5 5 14 0.88 

5 5 5 5 15 1.00 

6 5 4 4 13 0.81 

7 4 4 4 12 0.75 

8 5 5 5 15 1.00 

9 5 5 5 15 1.00 

10 4 4 4 12 0.75 

V DE Aiken general 0.91 
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Anexo 6. Base de datos para el análisis del coeficiente del Alfa de Cronbach  

Estadísticos de fiabilidad de la variable clima organizacional  

Alfa de Cronbach N de elementos 

,897 20 

 

 

Estadísticos de fiabilidad de la variable desempeño laboral  

Alfa de Cronbach N de elementos 

,896 20 
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Anexo 7. Base de datos de la variable clima organizacional  

P

1 

P

2 

P

3 

P

4 

P

5 

P

6 

D

1 

P

7 

P

8 

P

9 

P1

0 

D

2 

P1

1 

P1

2 

P1

3 

P1

4 

P1

5 

P1

6 

P1

7 

P1

8 

P1

9 

P2

0 

D

3 

Variabl

e  

5 5 5 5 5 5 30 5 5 5 5 20 3 4 5 3 1 1 5 5 5 2 34 84 

4 4 4 3 4 4 23 3 4 4 3 14 3 3 5 3 2 3 4 3 4 4 34 71 

5 5 5 5 5 5 30 5 5 5 5 20 5 4 5 4 1 4 4 4 5 5 41 91 

4 5 5 4 3 5 26 5 5 5 3 18 3 4 5 4 1 4 5 5 5 4 40 84 

5 5 5 5 5 5 30 5 5 5 5 20 5 4 5 4 3 4 5 5 5 5 45 95 

5 4 5 4 5 4 27 5 5 5 4 19 4 4 5 4 2 4 4 5 4 4 40 86 

5 4 4 5 4 5 27 5 5 4 4 18 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 41 86 

5 5 5 5 5 5 30 5 5 5 5 20 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 100 

5 3 3 3 5 5 24 5 3 4 5 17 3 3 5 3 3 2 3 4 3 3 32 73 

5 4 4 5 4 5 27 5 5 4 4 18 4 5 4 4 3 3 4 4 4 4 39 84 

4 3 4 4 3 4 22 4 3 3 4 14 2 1 3 1 2 3 3 3 3 3 24 60 

5 5 4 3 2 5 24 3 5 4 5 17 5 2 5 1 1 3 4 4 5 1 31 72 

4 4 4 5 3 4 24 4 3 4 5 16 2 2 3 2 2 2 3 3 4 3 26 66 

4 4 5 4 5 5 27 3 5 5 5 18 1 1 5 4 1 1 4 4 1 3 25 70 

5 5 5 4 5 4 28 5 4 5 5 19 1 4 3 5 2 1 5 5 4 4 34 81 

4 5 5 4 4 4 26 3 3 3 5 14 1 3 5 5 1 3 3 3 4 4 32 72 

5 5 3 4 4 4 25 4 4 4 4 16 3 4 5 5 4 4 4 4 5 5 43 84 

5 5 4 4 4 5 27 4 4 4 4 16 4 4 5 4 3 4 4 5 5 4 42 85 

5 5 5 5 5 5 30 5 5 5 5 20 4 4 5 5 4 4 5 5 5 4 45 95 

4 4 3 4 5 4 24 5 4 1 3 13 1 2 5 1 1 2 5 4 4 3 28 65 

5 5 5 5 5 5 30 3 5 5 4 17 4 4 5 4 3 4 4 5 5 4 42 89 

4 5 4 5 4 5 27 4 4 4 4 16 3 3 4 3 1 3 4 5 5 4 35 78 

4 4 5 5 3 5 26 2 5 3 5 15 3 2 1 1 1 2 3 3 2 3 21 62 

4 4 4 3 4 5 24 5 4 4 5 18 2 4 5 1 2 4 4 4 3 5 34 76 

5 4 4 4 4 4 25 4 3 4 4 15 2 3 4 2 1 3 4 2 4 2 27 67 

5 4 4 3 2 3 21 5 5 3 4 17 1 3 4 2 1 3 4 4 4 2 28 66 
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Anexo 9. Base de datos de la variable desempeño laboral  

P
1 

P
2 

P
3 

P
4 

P
5 

P
6 

P
7 

D
1 

P
8 

P
9 

P1
0 

P1
1 

P1
2 

P1
3 

D
2 

P1
4 

P1
5 

P1
6 

P1
7 

P1
8 

P1
9 

P2
0 

D
3 

Variabl
e  

5 5 1 5 5 3 5 29 5 5 2 5 4 5 26 5 5 5 5 5 1 5 31 86 

5 4 4 4 5 4 4 30 5 4 4 4 4 4 25 4 4 3 4 4 4 5 28 83 

5 5 4 5 5 5 5 34 5 5 5 5 5 5 30 5 5 5 5 5 5 5 35 99 

5 5 5 5 4 5 5 34 5 5 5 5 5 5 30 5 5 5 5 5 3 5 33 97 

5 5 5 5 5 5 5 35 5 5 5 5 5 5 30 5 5 4 5 5 5 5 34 99 

4 5 4 4 5 5 4 31 3 4 4 3 4 4 22 5 5 4 5 4 5 5 33 86 

4 4 3 5 4 5 4 29 5 4 4 5 4 5 27 4 5 4 4 4 5 4 30 86 

5 5 5 5 5 5 5 35 5 5 5 5 5 5 30 5 5 5 5 5 5 5 35 100 

4 5 3 5 5 3 2 27 5 5 3 5 5 4 27 5 5 5 5 4 4 5 33 87 

4 4 4 5 4 5 4 30 5 4 4 5 4 5 27 4 5 4 4 4 5 4 30 87 

4 4 2 4 4 4 4 26 4 4 4 4 3 3 22 4 4 4 4 4 4 3 27 75 

3 4 4 5 3 4 4 27 4 5 4 4 4 5 26 4 4 3 5 5 4 5 30 83 

3 4 2 4 3 3 4 23 4 4 4 4 3 3 22 4 4 4 4 3 3 4 26 71 

5 5 1 5 5 4 5 30 5 5 4 5 5 5 29 5 5 4 5 4 1 5 29 88 

5 5 3 5 4 5 4 31 4 5 5 4 4 5 27 4 5 4 5 5 1 5 29 87 

5 5 3 5 4 5 5 32 5 5 4 5 4 4 27 4 5 5 5 4 4 5 32 91 

4 4 4 4 4 4 4 28 5 5 5 5 5 5 30 4 5 5 5 5 5 5 34 92 

4 4 3 4 4 4 4 27 4 4 5 4 4 4 25 4 5 4 4 4 4 4 29 81 

5 5 5 5 5 5 4 34 5 5 5 5 5 5 30 5 5 4 5 5 5 5 34 98 

4 4 1 5 4 3 5 26 5 5 3 5 3 1 22 5 5 4 3 3 2 4 26 74 

4 5 5 5 5 5 5 34 5 5 5 5 5 5 30 5 5 5 5 5 5 4 34 98 

4 4 5 5 5 5 5 33 4 5 5 5 5 5 29 5 5 4 4 4 4 4 30 92 

5 5 2 4 5 4 2 27 4 5 4 5 4 5 27 3 4 4 4 4 3 4 26 80 

3 4 2 5 4 4 4 26 5 5 2 5 4 3 24 5 4 4 5 5 4 5 32 82 

4 3 2 4 4 4 3 24 3 4 2 2 3 3 17 4 4 4 2 2 3 4 23 64 

4 4 2 4 4 5 3 26 5 5 3 5 4 1 23 4 5 4 5 3 2 1 24 73 
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Anexo 10. Rangos de Alfa de Cronbach 

Alfa de Cronbach Consistencia interna 

α ≥ 0,9 Excelente 

0,8 ≤ α ≥ 0,9 Buena 

0,7 ≤ α ≥ 0,8 Aceptable 

0,6 ≤ α ≥ 0,7 Cuestionable 

0,5≤ α ≥ 0,6 Pobre 

α ≥ 0,5 Inaceptable 

 

 

Anexo 11. Rangos de correlación  

Alfa de Cronbach Consistencia interna 

0 Nula  

0-20 Muy baja  

20-40 Baja  

40-60 Moderada  

60-80 Alta  

80-90 Muy alta  

1 Perfecta  
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Anexo 12 carta de aceptación  
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Anexo 13 relación de trabajadores según los regímenes laborales  

 


