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Resumen 

 

El propósito de la presente investigación fue: Analizar la relación entre el clima laboral y 

la productividad de los trabajadores en la Municipalidad distrital de Independencia, 

Huaraz, Junio-2025. La metodología de la investigación utilizada fue del tipo descriptiva 

correlacional, con un enfoque cuantitativo, con diseño no experimental de corte 

transversal, la población estuvo constituida por 412 colaboradores de la institución, la 

muestra representativa se conformará de 199 trabajadores que laboran en la institución, y 

éstos se constituyeron en las unidades de análisis, La técnica empleada llegó a ser la 

encuesta y el instrumento el cuestionario. Los resultados que se obtuvieron con este 

estudio, fue la medición del nivel del clima laboral que se encontró en un nivel regular 

con un 28% y la productividad de los trabajadores en el nivel medio con un 22%, Además, 

se logró determinar la relación significativa entre el clima laboral y la productividad de 

los trabajadores, la que tuvo su base en haber determinado el p-valor en 0.001 y el valor 

de Rho de Spearman en 0.800. 
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Abstract 

 

El propósito de la presente investigación fue: analizar la relación entre el clima laboral y 

la productividad de los trabajadores en la Municipalidad Distrital de Independencia, 

Huaraz, 2025. La metodología de la investigación utilizada fue del tipo descriptiva 

correlacional, con un enfoque cuantitativo, con diseño no experimental de corte 

transversal, la población estuvo constituida por 412 colaboradores de la institución, la 

muestra representativa se conformará de 199 trabajadores que laboran en la institución, y 

éstos se constituyeron en las unidades de análisis, La técnica empleada llegó a ser la 

encuesta y el instrumento el cuestionario.  Los resultados que se obtuvieron con este 

estudio, fue la medición del nivel del clima laboral que se encontró en un nivel regular 

con un 28% y la productividad de los trabajadore en el nivel medio con un 22%, Además, 

se logró determinar la relación significativa entre el clima laboral y la productividad de 

los trabajadores, la que tuvo su base en haber determinado el p-valor en 0.001 y el valor 

de Rho de Spearman en 0.800. 
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Introducción 

Con relevancia lo que manifiesta Salazar (2025), en su estudio tuvo como objetivo 

principal analizar el efecto del clima organizacional sobre la productividad de los 

empleados en una empresa constructora de Lima durante el año 2024. La investigación 

empleó un enfoque cuantitativo con diseño no experimental de tipo causal, utilizando 

instrumentos basados en escalas Likert aplicados a 55 trabajadores para evaluar 

condiciones laborales, motivación y comunicación organizacional. Los resultados 

revelaron una correlación positiva moderada (R=0.489, p<0.001) entre ambas variables, 

donde el clima organizacional explicó el 23.9% de la variabilidad en los niveles de 

productividad. Las dimensiones más influyentes resultaron ser la motivación (R=0.460) y 

la comunicación organizacional (R=0.432). La investigación concluyó que existe 

evidencia estadísticamente significativa de que un clima organizacional favorable incide 

positivamente en la productividad laboral. Como recomendaciones prácticas, se sugieren 

intervenciones para mejorar los sistemas de comunicación, los programas de motivación 

y las condiciones de trabajo, aunque se reconocen limitaciones como restricciones 

administrativas y el nivel de participación de los empleados en el estudio. 

Lo resaltado por Mendoza (2025), en su investigación tuvo como objetivo principal 

examinar la relación entre el clima organizacional y el desempeño laboral de los 

trabajadores operativos de Coexa Cía. durante el año 2024. Para ello, se empleó un 

enfoque cuantitativo, de tipo aplicado y correlacional, con un diseño no experimental y 

transversal. Como instrumentos de medición, se utilizaron cuestionarios validados para 

evaluar ambas variables, aplicados a una muestra de 202 empleados seleccionados de una 

población total de 428. Los resultados obtenidos demostraron que el clima organizacional 

ejerce una influencia significativa en el rendimiento del personal, respaldado por altos 

niveles de confiabilidad (0.966 y 0.942) y una correlación fuerte según el coeficiente de 

Spearman (Rho = 0.873). En conclusión, el estudio confirmó que un clima organizacional 

favorable está directamente asociado con un mejor desempeño laboral. Estos hallazgos 

resaltan la necesidad de desarrollar estrategias orientadas a optimizar el ambiente de 
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trabajo, lo que contribuiría a incrementar los niveles de productividad y competitividad 

de la organización. 

Según lo referido por Bazán (2024), en su estudio contó con el objetivo en determinar 

cómo el clima laboral influye en la productividad de los empleados del laboratorio de 

larvas GABSO. Para lo cual se recurrió a la metodología no experimental con enfoque 

mixto (exploratorio, descriptivo y correlacional), aplicando entrevistas a directivos y 

encuestas Likert a trabajadores y clientes. La población y muestra considerados en el 

estudio fueron el personal del laboratorio GABSO y sus clientes. En los hallazgos se 

identificaron factores negativos como falta de capacitación, ausencia de incentivos y 

comunicación deficiente, que perjudican el ambiente laboral y el rendimiento. 

Permitiendo concluir que el clima laboral impacta directamente en la productividad, por 

lo que se recomiendan estrategias como capacitaciones continuas, talleres de 

comunicación e incentivos para mejorar ambos aspectos. 

Acorde a lo referido por Flores (2024) Ecuador, dentro de su estudio buscó evaluar cómo 

el clima laboral afecta el desempeño de los empleados de la Secretaría General del CNE, 

examinando aspectos como la comunicación, el liderazgo y el bienestar organizacional. 

Para ello, se aplicó un enfoque metodológico mixto, combinando encuestas y entrevistas 

individuales al personal en Quito, y se utilizó el coeficiente de correlación de Spearman 

para analizar los datos. Los hallazgos revelaron que un clima laboral positivo, con buena 

comunicación y liderazgo efectivo, está asociado a un mayor rendimiento laboral. En 

conclusión, se comprobó que un entorno de trabajo favorable mejora la productividad, por 

lo que se sugiere adoptar medidas como fomentar la comunicación transparente, gestionar 

la salud mental y resolver conflictos, con el fin de potenciar el desempeño y retener al 

talento en la institución. 

Según Montoya y Quintero (2024) dentro de su investigación que tuvo como finalidad 

analizar la relación entre el clima organizacional y la productividad en Madefront 
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Colombia, empleando un método cuantitativo con un diseño correlacional y transversal. 

Para medir el clima organizacional, se utilizó el cuestionario de Litwin y Stringer, 

mientras que la productividad se evaluó mediante indicadores internos de la empresa. Los 

resultados no evidenciaron una relación significativa entre el clima general y la 

productividad; sin embargo, se determinó que factores como el ambiente cordial, el apoyo 

entre colegas, la tolerancia al riesgo, el liderazgo y la comunicación sí inciden en el 

desempeño. Como conclusión, se sugiere que implementar estrategias enfocadas en estas 

dimensiones puede incrementar el compromiso y la eficiencia laboral, generando 

beneficios tanto para la organización como para el sector. Esto resalta la importancia de 

mejorar el ambiente de trabajo para alcanzar un desarrollo sostenible. 

Según lo manifestado por Rosas y Raime (2024), en su investigación establecieron el 

objetivo en analizar la relación entre el clima laboral y la productividad en los empleados 

de una empresa financiera de Lima en 2024. Metodología: Estudio cuantitativo, básico, 

con diseño no experimental transversal y nivel descriptivo-correlacional, aplicando 

encuestas y cuestionarios. Población y muestra: 100 colaboradores (población) y 80 

trabajadores (muestra) de áreas operativas y comerciales. Resultados: Se encontró una 

correlación positiva baja (coeficiente 0.287) y significativa (p=0.010) entre clima laboral 

y productividad. Además, del análisis realizado mediante la prueba de Rho de Spearman 

permitieron identificar diversas relaciones entre factores organizacionales y la 

productividad de los empleados, entre la realización personal y productividad se encontró 

una correlación positiva baja (0.286) con una significancia de 0.010, indicando una 

asociación débil pero estadísticamente relevante. Entre el involucramiento y 

productividad, los resultados mostraron una correlación positiva baja (0.366) y una 

significancia de 0.001, sugiriendo un vínculo modesto pero significativo. Entre la 

supervisión y productividad, se observó una correlación similar a la anterior (0.366) con 

igual significancia (0.001), reflejando que una supervisión adecuada incide levemente en 

la productividad. Entre la comunicación y productividad, esta relación presentó una 

correlación positiva baja más marcada (0.423) y una significancia de 0.000, destacando 
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su influencia relativa, aunque limitada. Entre las condiciones laborales y productividad: 

Se determinó una correlación positiva baja (0.335) con una significancia de 0.002, lo que 

respalda su impacto moderado en el desempeño. Llegando a concluir que mejorar el clima 

laboral no solo beneficia el bienestar de los empleados, sino que también impulsa la 

productividad y el éxito organizacional, destacando la importancia de gestionar ambas 

variables para lograr un crecimiento sostenible. 

Los investigadores Vílchez y Juan de Dios (2024), establecieron como objetivo de su 

estudio en analizar la relación entre el clima laboral y la productividad en los trabajadores 

de la empresa Sodimac en Huacho durante el 2022. Cuya metodología considerada en ella 

fue aplicada con enfoque cuantitativo, diseño no experimental de corte transversal y nivel 

correlacional, utilizando encuestas con cuestionarios como instrumento. Siendo la 

población y muestra: 30 empleados de Sodimac, que conformaron la muestra total. Los 

resultados consideraron que se halló una correlación significativa (r = 0.792) entre clima 

laboral y productividad, respaldada por un valor de significancia estadística (Sig.). 

Llegando a la conclusión de que los resultados confirman una fuerte relación entre ambas 

variables, destacando la importancia de gestionar el clima laboral para optimizar el 

rendimiento de los trabajadores. 

Acorde a lo referido por Ventura, Castro & Matta (2024), en su investigación tuvo con el 

objetivo en evaluar el impacto del clima laboral en la productividad de trabajadores en 

empresas limeñas, identificando factores clave y su relación con el 

rendimiento. Consideraron la metodología del estudio cuantitativo, aplicado, con diseño 

no experimental, correlacional y transversal, utilizando encuestas con un cuestionario de 

35 ítems (18 para clima laboral en 3 dimensiones y 17 para productividad en 2 

dimensiones). Su población y muestra llegaron a ser 381 trabajadores mayores de 18 años 

de ambos sexos en empresas de Lima. En los hallazgos se observó un clima laboral 

positivo (liderazgo 51.18%, motivación 45.67%, satisfacción 43.31%) y alta 

productividad (eficiencia 62.20%, eficacia 59.84%), con correlación moderada 
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significativa entre ambas variables (R=0.784, p<0.05). Permitiendo llegar a concluir que 

existe un clima laboral favorable que impulsa la productividad, confirmándose una 

relación positiva y estadísticamente significativa entre ambos factores en el entorno 

laboral limeño. 

Añade a ello Mamani (2024), en su investigación estableció el objetivo en analizar la 

relación entre el clima laboral y la eficiencia de los trabajadores de obras públicas en la 

Fundación Provincial de la Legislatura Local de Puno (2024). Consideró a la 

metodología de estudio cuantitativo y aplicado con diseño transversal no experimental y 

nivel correlacional, empleando encuestas como técnica de recolección y cuestionarios 

validados (Alfa de Cronbach: 0.959 clima laboral, 0.958 eficiencia). Siendo la población 

en 456 profesionales (población), con muestra de 209 personas seleccionados. Los 

hallazgos permitieron identificar la correlación significativa entre variables (Rho de 

Spearman=0.809; Tau-b de Kendall p=0.000), confirmando que mejores condiciones 

laborales incrementan la eficiencia. Llegando a concluir que un entorno laboral positivo 

se asocia directamente con mayor productividad, destacando su relevancia estratégica para 

la gestión de recursos humanos y el desempeño institucional en el sector público. 

Tal como lo señaló en su investigación Tirado y Tirado (2024), en su investigación 

establecieron como objetivo en determinar la relación entre el clima laboral y la 

productividad de los colaboradores de Servicios Santa Gabriela S.A.C. (Cajamarca, 

2022). Cuya metodología llegó a ser cuantitativo, de tipo básico, con nivel correlacional-

propositivo y diseño no experimental transversal, utilizando un cuestionario Likert de 25 

ítems aplicado a 105 trabajadores. Consideraron a la población y muestra en 105 

colaboradores de la empresa. En los hallazgos se encontró una correlación positiva y 

significativa entre ambas variables (Rho de Spearman=0.711, p<0.05). Permitiendo 

concluir que existe una relación directa entre clima laboral y productividad, lo que 

fundamentó la propuesta de mejora con estrategias específicas para optimizar estas 

dimensiones en la organización. 
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De acuerdo con lo señalado por Rivera y Rivera (2024) dentro de su investigación, 

llegaron a plantear el objetivo en examinar la vinculación entre el clima organizacional y 

la productividad en la empresa Chully Constructores SAC. Emplearon una metodología 

cuantitativa con un diseño no experimental transversal y un enfoque correlacional, 

aplicando encuestas mediante cuestionarios a 50 empleados. Los hallazgos mostraron que 

el 60% de los trabajadores percibió un clima organizacional favorable, mientras que el 

40% lo consideró moderado. En cuanto a la productividad, el 68% presentó un nivel alto, 

el 28% regular y solo el 4% bajo. El análisis reveló una fuerte correlación positiva entre 

ambas variables (Rho=0,825), con asociaciones significativas en comunicación 

(Rho=0,773), motivación (Rho=0,738) y liderazgo (Rho=0,805) (p<0,05). Se concluyó 

que el clima organizacional impacta de manera significativa en la productividad, 

resaltando que un entorno laboral más favorable se relaciona con un mejor desempeño 

operativo. 

En lo concerniente a lo manifestado por Caisa et al. (2022) Ecuador, dentro de su estudio 

contaron como propósito evaluar cómo el clima laboral influye en la productividad de los 

empleados de Emprovit S.A., una compañía con elevados índices de rotación de personal. 

Para ello, se empleó una metodología cuantitativa con enfoque correlacional, aplicando 

una encuesta de 9 ítems (con una confiabilidad del 96%) a una muestra de 25 trabajadores, 

con el fin de examinar la relación entre ambas variables. Los hallazgos revelaron una 

correlación significativa (74,5%) entre un ambiente laboral positivo y un mayor 

desempeño operativo. Como conclusión, se determinó que, pese a que la empresa ha 

operado bajo métodos empíricos, es necesario reforzar aspectos como la motivación y la 

gestión de competencias para incrementar la eficiencia y establecer beneficios 

organizacionales estandarizados. 

Además, Oña (2022) Ecuador, en su estudio estableció el objetivo en examinar la relación 

entre el clima laboral y la productividad del personal en INLADEC, empleando una 

metodología cuantitativa no experimental con diseño correlacional-transversal. Para ello, 
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se aplicaron dos instrumentos validados: un cuestionario de clima laboral (27 ítems en 5 

dimensiones) y otro de productividad (18 ítems en 3 dimensiones) a una muestra de 77 

colaboradores. Los resultados indicaron que el clima laboral superó los puntos de corte en 

cuatro dimensiones: motivación (X=17.33), comunicación (X=18.03), liderazgo 

(X=16.18) y condiciones de trabajo (X=16.53), excepto en compensaciones (X=15.37). 

En cuanto a productividad, todas las dimensiones excedieron el punto de referencia: 

talento humano (X=25.09), maquinaria/equipos (X=24.15) y organización (X=21.96). El 

análisis concluyó que no existe una relación estadísticamente significativa entre ambas 

variables, sugiriendo que, aunque presentan niveles adecuados por separado, no muestran 

una asociación directa en este caso particular. Esto implica que otros factores podrían estar 

influyendo en los niveles de productividad observados en la organización. 

Respecto a la fundamentación científica se considera a continuación las bases teóricas de 

la primera variable que refiere al clima laboral, Schneider (2021) señaló que se trata de un 

concepto complejo y multifacético que ha sido abordado desde distintas perspectivas en 

la literatura académica. Distintos autores concuerdan en que refleja la visión compartida 

que los empleados tienen sobre su ambiente de trabajo, abarcando elementos como las 

normas institucionales, la dinámica entre colegas y las condiciones físicas y funcionales 

del entorno laboral. 

Según refiere Hellriegel y Slocum (2023) el clima laboral alude a cómo los trabajadores 

interpretan las normas, acciones y sistemas de la empresa, así como el impacto que estos 

tienen en su salud emocional y física. 

De otro lado, Chiavenato (2022) considera que el clima laboral representa las 

percepciones comunes que los colaboradores tienen sobre su entorno de trabajo, 

abarcando elementos tanto tangibles (como las condiciones físicas) como intangibles 

(sociales, culturales y emocionales), los cuales impactan directamente en su actitud, 

motivación y resultados laborales. 
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Robbins y Judge (2019) hace referencia a la interpretación colectiva que los colaboradores 

tienen sobre los aspectos formales e informales de su entorno laboral, incluyendo las 

normas institucionales, los procesos establecidos, la dinámica entre colegas y las 

condiciones materiales del espacio de trabajo. Estas valoraciones compartidas impactan 

directamente en las actitudes y acciones tanto personales como del equipo. 

Asimismo, Schneider et al. (2017) refirieron que constituye un fenómeno psicosocial que 

surge de la dinámica cotidiana entre los miembros de una organización y sus directivos, 

manifestando acuerdos implícitos acerca de la importancia atribuida al equilibrio laboral, 

la equidad en el trato y la efectividad en las operaciones. 

En relación con la segunda variable, productividad, resulta elemental lo señalado por 

Organización Internacional del Trabajo (2020) plantea que la productividad representa la 

habilidad individual, corporativa y nacional para emplear eficientemente sus factores de 

producción en la generación de productos y prestaciones, buscando alcanzar el mayor 

beneficio financiero dentro de un período determinado. 

Reig (2015) manifiesta que la productividad es el cociente entre lo producido (resultados) 

y los medios empleados (recursos) dentro de un sistema de producción durante un tiempo 

específico. Este indicador muestra qué tan eficientemente se convierten elementos como 

trabajo, capital o materias primas en productos o servicios de valor. 

También Collier et al. (2019), señalaron que la productividad puede entenderse como el 

cociente entre los resultados obtenidos y los recursos utilizados, constituyendo un aspecto 

fundamental para el crecimiento económico y el progreso de las naciones. 

Sandoval et al. (2018), se reconoce como una de las metas clave de las empresas, cuyo 

propósito es ofrecer al cliente bienes o servicios que cubran sus demandas, superen sus 

expectativas y sean entregados en el momento adecuado, con altos estándares de calidad 

y a un precio razonable. 
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Al hacer referencia a la justificación teórica, la investigación se sustentó en teorías 

organizacionales y de gestión del talento humano, como la Teoría de las Relaciones 

Humanas, que resalta la influencia del ambiente laboral en el desempeño, y enfoques 

modernos sobre productividad vinculados a la motivación y satisfacción laboral. Además, 

contribuyó a enriquecer la literatura existente sobre clima organizacional en el sector 

público, un área menos explorada en comparación con el ámbito privado, especialmente 

en contextos locales como Huaraz. 

En relación con la justificación práctica, la investigación proporcionó información valiosa 

para la Municipalidad Distrital de Independencia, permitiéndole identificar factores del 

clima laboral que impactan en la eficiencia de sus trabajadores. Los resultados han de 

servir como base para diseñar estrategias de mejora, como programas de bienestar laboral, 

capacitación o liderazgo participativo, lo que se traduce en un mejor servicio a la 

comunidad. Asimismo, el estudio puede ser replicado en otras municipalidades con 

desafíos similares. 

Respecto a la justificación metodológica, el desarrollo de esta investigación empleó un 

enfoque cuantitativo, aplicando instrumentos validados como encuestas de clima 

organizacional y la productividad. Esto garantiza objetividad y replicabilidad. La elección 

de una institución pública permite un análisis contextualizado, aportando datos específicos 

en lugar de generalizaciones teóricas. Además, cuenta con un instrumento que puede ser 

adaptada a otras investigaciones. 

Asimismo, en la justificación social, mejorar el clima laboral y la productividad en la 

municipalidad impacta directamente en la calidad de los servicios públicos que reciben 

los ciudadanos de Independencia. Un personal motivado y eficiente puede traducirse en 

trámites ágiles, mejor atención al vecino y una gestión municipal más transparente. 

Además, el estudio promueve la importancia de valorar el capital humano en las 

instituciones estatales, alineándose con objetivos de desarrollo local y buen gobierno. 

En relación con la problemática, en México se evidenciaron que, para la organización, 

resulta fundamental fomentar un ambiente laboral positivo, ya que este no solo incrementa 
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el bienestar del personal, sino que también impulsa la eficiencia operativa y la 

sostenibilidad del negocio. Un clima organizacional favorable se traduce en mayores 

niveles de productividad, reducción de la rotación de empleados, una comunicación más 

fluida entre departamentos y la consolidación de una cultura corporativa basada en valores 

sólidos y constructivos (Torres et al., 2024). 

En Ecuador los resultados de un estudio identificaron oportunidades de mejora en el 

ambiente laboral del sector pesquero. Un 7.7% de los trabajadores reporta limitaciones en 

desarrollo profesional, mientras que un 21.2% muestra bajo nivel de involucramiento, 

reflejando escasa participación organizacional. Aunque la supervisión es considerada 

adecuada, un 13.5% percibe falta de respaldo. La comunicación emerge como un área 

crítica, con un 26.9% en niveles deficientes, y un 13.5% señala problemas en condiciones 

de trabajo. Estos hallazgos resaltan la urgencia de reforzar el compromiso, los canales 

comunicacionales y el apoyo gerencial para mejorar el clima organizacional (Simbaña, 

2025). 

La carencia de condiciones de trabajo adecuadas (físicas, ambientales y organizacionales) 

aumenta el riesgo de aparición de trastornos emocionales como estrés, ansiedad y 

depresión. Esto hace fundamental que los educadores experimenten su ambiente laboral 

como favorable, pues una visión desfavorable del mismo incrementa notablemente su 

propensión a sufrir estos padecimientos. En conclusión, asegurar entornos laborales 

óptimos e impulsar una cultura organizacional que priorice el bienestar docente son 

factores determinantes para minimizar los peligros psicosociales y favorecer un ejercicio 

profesional más sano y productivo (Claros, 2025). 

Acorde al diagnóstico realizado a una organización reveló que la empresa no alcanza los 

resultados económicos proyectados, situación asociada principalmente a los conflictos 

internos entre el personal. Esto justifica la implementación de un Modelo basado en 

Investigación-Acción, complementado con intervenciones individuales y colectivas 

mediante técnicas como: entrenamiento en sensibilidad, análisis transaccional y desarrollo 

de equipos. Estas estrategias buscan resolver las dificultades detectadas y potenciar el 

rendimiento laboral (Gómez, 2024). 
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En los últimos tres años, la empresa experimentó un descenso continuo en su 

productividad, lo que generó una falta de recursos económicos para cubrir los salarios del 

personal, al punto de acumular tres meses de sueldos impagos. Además, las facturas a 

proveedores quedaron pendientes, y la situación empeoró por problemas con la 

administración tributaria debido a declaraciones inexactas o omitidas, resultando en una 

multa que aún se está liquidando. La materia prima utilizada era de calidad alterada, lo 

que no solo redujo la productividad, sino que también generó un lote de productos 

defectuosos, poniendo en riesgo la seguridad de los consumidores e, incluso, sus vidas. 

Por otro lado, la maquinaria obsoleta tiene una capacidad de producción inferior a la 

especificada en sus fichas técnicas, sufre constantes fallos y obliga a la empresa a asumir 

gastos de reparación no previstos, impidiendo así cumplir con los planes de producción 

establecidos (Díaz, 2020). 

En la Municipalidad Distrital de Independencia, Huaraz, se ha identificado que el clima 

laboral adverso y la baja productividad de los trabajadores son problemas críticos que 

afectan la eficiencia administrativa y la calidad de los servicios públicos. Un clima laboral 

negativo caracterizado por falta de comunicación, liderazgo ineficiente y escasa 

motivación impacta directamente en el desempeño laboral. En esta institución, se observa 

que los conflictos interpersonales, la falta de reconocimiento y la ausencia de políticas de 

bienestar laboral han generado desmotivación, ausentismo y bajo compromiso 

organizacional, en consecuencia, ha reducido la productividad. Además, la falta de 

capacitación continua y la sobrecarga laboral han llevado a que los trabajadores no 

cumplan con sus metas en los plazos establecidos, generando retrasos en trámites 

municipales y descontento en la población. Otro factor clave es la inexistencia de 

evaluaciones de desempeño objetivas, lo que impide identificar áreas de mejora y 

reconocer el esfuerzo del personal, perpetuando un círculo de insatisfacción y bajo 

rendimiento. Esta problemática requiere un análisis urgente, ya que la falta de condiciones 

laborales adecuadas y de motivación intrínseca conduce a la disminución de la eficiencia 

en la organización pública. Si no se implementan estrategias de mejora en el clima 
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organizacional y en la gestión del talento humano, la municipalidad seguirá 

enfrentando ineficiencia operativa y un deterioro en la atención al ciudadano. 

Acorde a lo expresado en esta institución, se llegó a plantear el siguiente problema de 

investigación: 

¿Cuál es la relación entre el clima laboral y la productividad de los trabajadores en la 

Municipalidad distrital de Independencia, Huaraz, Junio-2025? 

Respecto a la conceptuación y operacionalización de las variables, se tiene a la  

Definición conceptual del Clima laboral: 

Según refieren Robbins y Judge (2019) hace referencia a la interpretación colectiva que 

los colaboradores tienen sobre los aspectos formales e informales de su entorno laboral, 

incluyendo las normas institucionales, los procesos establecidos, la dinámica entre colegas 

y las condiciones materiales del espacio de trabajo. Estas valoraciones compartidas 

impactan directamente en las actitudes y acciones tanto personales como del equipo. 

Definición operacional del Clima laboral: 

El clima laboral se operacionaliza como el conjunto de percepciones compartidas por los 

empleados a través de sus dimensiones como la autorrealización, el involucramiento 

laboral, la supervisión, la comunicación y las condiciones laborales. 

Respecto a sus dimensiones Villafuerte et al. (2021) considera a: la autorrealización: esta 

dimensión vincula la perspectiva temporal con el nivel de desarrollo personal, mostrando 

cómo la persona va más allá de sus requerimientos inmediatos y mantiene un vínculo con 

su crecimiento interior y la armonía con el entorno. Entre las características frecuentes 

destacadas en los estudios se encuentran: Capacidad de autoevaluación objetiva, 

mentalidad receptiva e innovadora, actitud natural y auténtica, enfoque práctico ante 

desafíos, valoración de la intimidad, autonomía de pensamiento, evaluación sincera de 

resultados, habilidad para la colaboración grupal, conexiones estables con colegas de 

confianza, estructuras participativas de gestión, integridad ética, firmeza en sus principios, 
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sentido del humor, creatividad aplicada, adaptabilidad al cambio, determinación ante 

riesgos, coherencia entre pensamiento y acción. la autorrealización constituye un proceso 

constante de superación individual, el cual se alcanza al cubrir las necesidades 

fundamentales, descubrir intereses propios y cumplir objetivos personales (Clayton et al., 

2021). Además, representa un concepto que alude al vínculo emocional e intelectual de 

los colaboradores con sus funciones, el cual está estrechamente ligado a la satisfacción en 

el puesto, la lealtad corporativa, y se correlaciona con una menor rotación de personal y 

disminución de faltas injustificadas (Parraguez, 2019). 

Involucramiento laboral: Cabe destacar que este elemento guarda una estrecha relación 

con la implementación de prácticas organizacionales centradas en las personas, que 

faciliten su involucramiento en las decisiones corporativas, la capacidad de respuesta ágil 

y el enfoque en la identidad organizacional. Fundamentalmente, alude a cómo el 

trabajador internaliza y se identifica con la misión y principios de la empresa, generando 

así un cimiento sólido para el trabajo en equipo y la ejecución óptima de las labores 

(Villafuerte et al., 2021).  

Supervisión: este elemento es fundamental pues se vincula directamente con modelos 

organizacionales centrados en el capital humano, donde la participación activa en la toma 

de decisiones, la capacidad de respuesta ágil y el sentido de pertenencia institucional son 

pilares esenciales; esencialmente, refleja el grado en que el colaborador internaliza y se 

alinea psicológicamente con la misión y valores corporativos, constituyendo el 

fundamento para una colaboración efectiva y un desempeño organizacional óptimo 

(Villafuerte et al., 2021). Se trata de un mecanismo que incluye la supervisión, 

coordinación, guía y valoración de las actividades realizadas por el equipo laboral 

(Robbins et al., 2021). 

Comunicación: señala que el diálogo efectivo resulta fundamental para fortalecer los 

vínculos entre distintos actores (individuos, grupos e instituciones) y para alinear 

propósitos compartidos (Villafuerte et al., 2021). Se configura como un fenómeno 
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interactivo donde circulan ideas, conocimientos y emociones mediante recursos 

lingüísticos y gestuales, requiriendo la participación activa de emisores y receptores 

(González, 2021). 

Condiciones laborales: vinculadas a los recursos institucionales proporcionados a los 

empleados, comprenden todos aquellos factores que potencialmente pueden generar 

riesgos para su integridad física y mental. Estos elementos, enfocados en preservar el 

bienestar del trabajador, incluyen tanto apoyos materiales como soportes sociales que 

facilitan el desempeño de sus funciones. Cuando estas condiciones son deficientes o 

inadecuadas, pueden derivar en consecuencias negativas como descontento profesional, 

así como afectaciones a la salud física y emocional de los colaboradores (Villafuerte et 

al., 2021). Las condiciones laborales hacen referencia a los aspectos que definen la 

relación laboral entre colaborador y empleador, abarcando la modalidad contractual, la 

permanencia en el puesto, la seguridad en el empleo, los beneficios sociales y las garantías 

de los trabajadores (Organización Internacional del Trabajo, 2022). 

Oportunidades de progreso: posibilidades de desarrollo vertical (ascensos) y horizontal 

(capacitación) que la organización ofrece a sus colaboradores (Chiavenato, 2020). 

Éxito laboral: logro de objetivos profesionales medido mediante indicadores objetivos 

(promociones) y subjetivos (satisfacción personal) (Robbins y Judge, 2022). 

Reconocimiento de logos: retroalimentación positiva que valora el desempeño 

excepcional, reforzando conductas deseables (Koontz y Weihrich, 2022) 

Compromiso: vínculo afectivo, normativo y de continuidad que une al empleado con la 

organización (Meyer y Allen, 2023). 

Autorreconocimiento: autopercepción de competencia derivada de la evaluación propia 

de logros laborales (Bandura, 2018). 

Cumplimiento: adecuación a normas, procedimientos y metas establecidas por la 

organización (Robbins y Coulter, 2023). 
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Satisfacción: estado emocional positivo resultante de la evaluación de las experiencias 

laborales (Locke y Latham, 2019). 

Calidad laboral: conjunto de condiciones físicas, psicológicas y sociales que facilitan el 

desempeño eficiente (Chiavenato, 2020). 

Apoyo: creencia del empleado de que la organización valora su contribución y se preocupa 

por su bienestar (Eisenberger et al., 2020). 

Responsabilidad: obligación de rendir cuentas por acciones o decisiones tomadas en el 

ámbito laboral (Koontz y Weihrich, 2020). 

Supervisión: función directiva que implica guiar, evaluar y retroalimentar el desempeño 

de los colaboradores para alcanzar objetivos organizacionales (Robbins y Coulter, 2023). 

Ejecución: puesta en práctica de estrategias y tareas asignadas, con eficiencia y alineación 

a los recursos disponibles (Koontz y Weihrich, 2022). 

Cordialidad: comportamiento interpersonal basado en respeto, amabilidad y empatía, que 

fomenta un clima laboral positivo (Chiavenato, 2023). 

Acceso a la información: disponibilidad oportuna de datos, herramientas y conocimientos 

necesarios para la toma de decisiones y ejecución de tareas (Robbins y Judge, 2023). 

Relación armoniosa: interacción constructiva entre colaboradores, caracterizada por 

cooperación, confianza y resolución pacífica de conflictos (Dubrin, 2022). 

Comunicación interna: Intercambio sistemático de información entre miembros de una 

organización para alinear metas y reducir incertidumbre (Robbins y Coulter, 2023). 

Integración: proceso de adaptación del empleado a la cultura organizacional, logrando 

cohesión entre objetivos individuales y colectivos (Chiavenato, 2020) 

Condiciones laborales: Entorno físico, psicológico y social que influye en el bienestar, 

seguridad y productividad del trabajador (Hellriegel y Slocum, 2021). 
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Remuneración: compensación económica y beneficios no monetarios que recibe el 

empleado por sus contribuciones laborales (Milkovich et al., 2023). 

Tecnología: conjunto de herramientas digitales y sistemas que optimizan procesos, 

comunicación y gestión organizacional (Laudon y Laudon, 2023). 

Definición conceptual de la productividad: 

Según Collier et al. (2019) señalaron que la productividad puede entenderse como el 

cociente entre los resultados obtenidos y los recursos utilizados, constituyendo un aspecto 

fundamental para el crecimiento económico y el progreso de las naciones 

Definición operacional de la productividad:  

La productividad se operacionaliza como la relación cuantificable entre outputs 

(resultados) e inputs (recursos) en un sistema de producción mediante sus dimensiones 

como son la cohesión social, la percepción del apoyo de la organización, la percepción del 

apoyo de la organización, intercambio de la información, visión y claridad de los objetivos 

y la comunicación externa. 

En relación con sus dimensiones se tiene a la cohesión social, puede interpretarse como la 

interacción dinámica entre, por un lado, las estructuras establecidas que determinan la 

inclusión o exclusión en la sociedad y, por otro, las reacciones y acciones de los individuos 

y grupos dentro de ese sistema. (CEPAL, 2019). La cohesión social puede entenderse 

como un fenómeno colectivo que fomenta en las personas la identificación con su 

comunidad, así como la percepción de ser aceptados y valorados dentro de ella. (IPSOS, 

2020). 

La percepción del apoyo de la organización, esta noción alude a la percepción de los 

trabajadores de que la entidad reconoce su labor y demuestra interés genuino por su 

calidad de vida (García y Martínez, 2022). Igualmente, puede interpretarse como la 

confianza en que la organización prioriza el bienestar de su personal y ofrece apoyo 

cuando lo requieren (Meyer et al., 2021). 
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El intercambio de información la comunicación constituye un mecanismo de intercambio 

informativo entre interlocutores, donde un emisor transmite mensajes a un receptor 

(Oyola, 2021). Complementariamente, conceptualizan este fenómeno como una 

interacción dinámica donde múltiples participantes intercambian contenidos 

significativos. (Universidad de Harvard, 2022). 

La visión y claridad en los objetivos, esta competencia alude a la habilidad directiva para 

transmitir con claridad los propósitos institucionales a todos los niveles organizacionales 

(García et al., 2021). Los investigadores destacan que este proceso requiere establecer 

metas bien definidas y medibles, las cuales faciliten al personal la comprensión de las 

prioridades estratégicas y su alineación con los esfuerzos individuales (Sánchez, 2022). 

La comunicación externa, se entiende como el grupo de comunicaciones que una empresa 

dirige a diferentes audiencias externas con la finalidad de fortalecer o mantener buenas 

relaciones con ellas, fomentar una percepción positiva de la organización o dar a conocer 

sus productos y servicios. (Andrade, 2019). Se describe como un grupo de acciones 

orientadas a construir y transmitir la identidad y cohesión organizacional, permitiendo que 

las entidades compartan sus metas, procedimientos y logros con audiencias externas. Esto 

puede realizarse de forma directa o mediante intermediarios como periodistas, dirigido a 

diversos actores: desde el público en general hasta proveedores, inversionistas, y 

autoridades a nivel local, regional o global. (Muñiz, 2019). 

La confianza en el ámbito laboral se entiende como la confianza que tienen los 

trabajadores en que la empresa cumplirá con sus obligaciones y mantendrá sus acuerdos. 

(García et al., 2021). la confianza laboral influye en la seguridad que tienen los empleados 

respecto a la capacidad de la empresa para cubrir sus demandas y aspiraciones (Pérez y 

Pérez., 2022). 

Apoyo: percepción del empleado de que la organización valora su contribución y se 

preocupa por su bienestar (Eisenberger et al., 2020). 
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Compromiso: vínculo psicológico que impulsa al empleado a mantenerse leal y esforzarse 

por los objetivos de la organización (Meyer y Allen, 2022). 

Competencias del líder: habilidades técnicas, humanas y conceptuales que permiten influir 

positivamente en equipos para lograr metas (Yukl, 2023). 

Conocimientos: información teórica y práctica adquirida mediante educación o 

experiencia, aplicable a contextos laborales (Davenport, 2021). 

Identificación: proceso cognitivo mediante el cual el empleado asume los valores y metas 

de la organización como propios (Ashforth et al., 2021). 

Principios: normas éticas y valores fundamentales que guían el comportamiento y la toma 

de decisiones en la empresa (Schein, 2022). 

Participación: involucramiento activo de los empleados en la toma de decisiones, 

fomentando su autonomía y motivación (Lawler, 2023). 

Relaciones: interacciones formales e informales entre colaboradores que impactan en la 

cooperación y clima organizacional (Robbins y Judge, 2022). 

Respecto a la hipótesis, se tiene: 

H1: El clima laboral se relaciona significativamente con la productividad de los 

trabajadores en la Municipalidad distrital de Independencia, Huaraz, Junio-2025. 

H0: El clima laboral no se relaciona significativamente con la productividad de los 

trabajadores en la Municipalidad distrital de Independencia, Huaraz, Junio-2025. 

Objetivo general: 

Analizar la relación entre el clima laboral y la productividad de los trabajadores en la 

Municipalidad distrital de Independencia, Huaraz, Junio-2025. 
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Objetivos específicos: 

a) Determinar el nivel del clima laboral en la Municipalidad distrital de Independencia, 

Huaraz, Junio-2025. 

b) Determinar el nivel de la productividad de los trabajadores en la Municipalidad 

distrital de Independencia, Huaraz, Junio-2025. 

c) Determinar la relación entre la dimensión realización personal y la productividad de 

los trabajadores en la Municipalidad distrital de Independencia, Huaraz, Junio- 

2025. 

d) Determinar la relación entre la dimensión involucramiento y la productividad de los 

trabajadores en la Municipalidad distrital de Independencia, Huaraz, Junio- 2025. 

e) Determinar la relación entre la dimensión supervisión y la productividad de los 

trabajadores en la Municipalidad distrital de Independencia, Huaraz, Junio- 2025. 

f) Determinar la relación entre la dimensión comunicación y la productividad de los 

trabajadores en la Municipalidad distrital de Independencia, Huaraz, Junio-2025. 

g) Determinar la relación entre la dimensión condiciones laborales y la productividad 

de los trabajadores en la Municipalidad distrital de Independencia, Huaraz, Junio- 

2025. 

 

Metodología 

Tipo y diseño de investigación 

TIPO DE INVESTIGACION 

La investigación fue básica, Concytec (2018) refiere que está orientada hacia un saber más 

integral mediante el entendimiento de los elementos esenciales de los fenómenos, los 

eventos observables o las conexiones que establecen las entidades.  

El estudio tuvo enfoque cuantitativo, Hernández et al., (2014) señalan que utiliza la 

recolección de información para verificar hipótesis a través de mediciones cuantitativas y 
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estudios estadísticos, con el fin de identificar tendencias de comportamiento y confirmar 

teorías. 

De acuerdo con su alcance fue descriptiva, Hernández y Mendoza (2018) mencionan que 

busca detallar las características, rasgos distintivos y particularidades de individuos, 

grupos, objetos o fenómenos bajo estudio, recopilando información y analizando 

conceptos, aspectos o dimensiones que demandan investigación. 

 

DISEÑO DE LA INVESTIGACION 

Asimismo, llegó a ser no experimental; dado que el estudio se llevó a cabo sin 

manipulación deliberada de las variables en análisis (las variables independientes no 

influyen directamente en otros factores), su enfoque consistió en examinar los fenómenos 

dentro de su contexto natural para su posterior interpretación (Hernández y Mendoza, 

2018). 

Asimismo, fue transversal, este enfoque facilitó la recolección de información en un punto 

determinado en el tiempo, con el propósito de caracterizar las variables y evaluar su 

influencia y relaciones en dicho momento (Hernández y Mendoza, 2018). 

La investigación fue correlacional, Bernal (2016) señala que su propósito es examinar o 

evaluar la asociación entre variables o hallazgos, sin determinar una relación causal. 

Para lo cual se establece el esquema siguiente: 

  Donde: 

M : muestra 

O1  : observación de la variable 1 

O2 : observación de la variable 2 

r : relación entre las variables 
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Población y muestra 

POBLACION 

Según Vara (2012) la población designa la totalidad de elementos (individuos, objetos, 

registros, fenómenos, organizaciones o circunstancias) que conforman el universo de 

estudio. Este grupo se define por compartir atributos específicos, ubicarse en un contexto 

espacial delimitado y presentar variaciones temporales. En la presente se conformaron por 

los trabajadores del municipio distrital de Independencia, la misma que acorde al Cuadro 

de Asignación de Personal son 412 trabajadores entre los servidores públicos (régimen 

276, 728 y CAS). 

MUESTRA 

 

 

N = cantidad de pobladores 

Z = 1.96 = al nivel de confianza 95% 

E = 5 % = error 

p = 50 % probabilidad a favor 

q = 50 % probabilidad en contra n = muestra 

En el reemplazo se obtiene: 

2

2 2

(1.96) (0.5)(0.5)(412) 395.6848
199.046 199

1.9879(0.05) (412 1) (1.96) (0.5)(0.5)
n = = = 

− +
 

En la presente investigación, la muestra lo conformaron las unidades de análisis que se 

constituyó por 199 trabajadores de la institución. 

 

𝑛 =
𝑍2𝑝𝑞𝑁

(𝐸2(𝑁−1)+𝑍2𝑝𝑞)
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Técnicas e instrumentos de investigación 

TECNICA 

Acorde a lo señalado por Supo (2025) este método permite analizar las respuestas de un 

segmento poblacional seleccionado en la muestra cuantitativa, empleando una 

herramienta diseñada para recabar datos precisos y relevantes. En la presente se procedió 

con usar la encuesta, ella permitió recopilar la información del estudio. 

INSTRUMENTO 

Según lo señalado por Arias (2021) se trata de una metodología ampliamente utilizada en 

estudios científicos para la recogida sistemática de información. Su estructura presenta un 

conjunto de ítems debidamente organizados en formato tabular, acompañados de 

alternativas predeterminadas que el participante debe elegir. En el presente estudio se 

eligió como instrumento al cuestionario de clima laboral y el de la productividad, ellas 

fueron sometidas a la validación mediante el juicio de expertos, profesionales quienes 

llegaron a emitir su veredicto y confirmando su validez; además, se realizó una prueba 

piloto a fin de determinar la confiabilidad de ambos instrumentos, contando con 30 

encuestados de donde se obtuvo el valor del Alfa de Cronbach igual a 0.800 y 0.800 para 

las variables respectivamente. 

 

Procesamiento y análisis de la información 

PROCESAMIENTO 

La información obtenida mediante el cuestionario fue procesada mediante el uso del 

Excel, siendo el software que garantiza la base de datos de la problemática que se desea 

investigar, así como ella permitió formular tablas estadísticas en función a los objetivos 

planteados en el estudio. 
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ANÁLISIS DE LA INFORMACIÓN 

Para el análisis de los datos, se procedió a obtener tablas de distribución de frecuencia en 

la estadística descriptiva, en tanto, para la estadística inferencial se recurrió en hacer uso 

del estadístico SPSS-27, en ella fue necesario realizar en primera instancia la prueba de 

normalidad a fin de determinar qué tipo de prueba de hipótesis ha de usarse en la 

contrastación de la hipótesis, la que presentó información adecuada para luego llegar a 

probar la hipótesis de la investigación.  
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Resultados 

En relación con los resultados, se tiene del objetivo general de la investigación:  

Analizar la relación entre el clima laboral y la productividad de los trabajadores en la 

Municipalidad distrital de Independencia, Huaraz, Junio-2025. 

 

Hipótesis Estadística 

H0 : El clima laboral no se relaciona significativamente con la productividad de los 

trabajadores en la Municipalidad distrital de Independencia, Huaraz, Junio-2025. 

H1 : El clima laboral se relaciona significativamente con la productividad de los 

trabajadores en la Municipalidad distrital de Independencia, Huaraz, Junio-2025. 

 

Nivel de Significación 

El grado de significación es α = 0.05, correspondiente a la confiabilidad en 95%. 

 

Función de Prueba 

Se desarrolló mediante la prueba no paramétrica, considerando al coeficiente de 

correlación Rho de Spearman (ver tabla 3). 

 

Regla de decisión 

Rechazar H0 en tanto la significación observada “p” del coeficiente es menor que α. 

No rechazar H0 en tanto la significación observada “p” del coeficiente es mayor a α. 
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Tabla 1 

Correlación entre el clima laboral y productividad 

  Clima Laboral Productividad 

Rho de 

Spearman 

Clima Laboral Coeficiente de 

correlación 

1.000 ,856** 

Sig. (bilateral) 
 

0.001 

N 199 199 

Productividad Coeficiente de 

correlación 

,856** 1.000 

Sig. (bilateral) 0.001 
 

N 199 199 

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

 

Conclusión 

Acorde a lo observado sobre la tabla 1, evidencia la existencia de relación significativa 

del clima laboral y la productividad, luego de haber hallado el p-valor = 0.001, este valor 

es inferior al valor de significancia α = 0.05; asimismo, el coeficiente de correlación Rho 

de Spearman = 0.856, demostrando que la correlación es positiva considerable entre el 

clima laboral y la productividad en la Municipalidad distrital de Independencia. 
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Respecto a los objetivos específicos se tiene: 

En relación con el primer objetivo específico:  

Determinar el nivel del clima laboral en la Municipalidad distrital de Independencia, 

Huaraz, Junio-2025. 

 

Tabla 2 

Nivel del clima laboral 

Clima Laboral Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

acumulado 

Malo 54 27.1% 27.1% 

Regular 102 51.3% 78.4% 

Bueno 43 21.6% 100.0% 

Total 199 100.0%   

 

Interpretación: 

Respecto a lo hallado en la tabla 1, se observa que el 51.3% de los encuestados llegaron a 

ubicar al clima laboral en el nivel regular, en tanto el 27.1% lo consideraron como malo y 

sólo el 21.6% llegaron a considerarlo como bueno. 
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En relación con el segundo objetivo específico:  

Determinar el nivel de la productividad de los trabajadores en la Municipalidad distrital 

de Independencia, Huaraz, Junio-2025. 

 

Tabla 3 

Nivel de la productividad 

Productividad Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

acumulado 

Baja 51 25.6% 25.6% 

Media 106 53.3% 78.9% 

Alta 42 21.1% 100.0% 

Total 199 100.0%   

 

Interpretación:  

Respecto a lo hallado en la tabla 3, se observa que el 53.3% de los encuestados llegaron a 

ubicar a la productividad en el nivel medio, en tanto el 25.6% lo consideraron como bajo 

y sólo el 21.1% lo considerarlo como alto. 
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Respecto al tercer objetivo específico:  

Determinar la relación entre la dimensión realización personal y la productividad de los 

trabajadores en la Municipalidad distrital de Independencia, Huaraz, Junio- 2025. 

 

Hipótesis Estadística 

H0 : La realización personal no se relaciona significativamente con la productividad 

de los trabajadores. 

H1 : La realización personal se relaciona significativamente con la productividad de 

los trabajadores. 

 

Tabla 4 

Correlación entre la realización personal y productividad 

  

Realización 

personal Productividad 

Rho de 

Spearman 

Realización 

personal 

Coeficiente de 

correlación 

1.000 ,751** 

Sig. (bilateral) 
 

0.001 

N 199 199 

Productividad Coeficiente de 

correlación 

,751** 1.000 

Sig. (bilateral) 0.001 
 

N 199 199 

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

 

Conclusión: acorde a lo observado sobre la tabla 4, evidencia la existencia de relación 

significativa de la realización personal y la productividad, luego de haber hallado el p-

valor = 0.001, este valor es inferior al valor de significancia α = 0.05; asimismo, Rho de 

Spearman = 0.751, demostrándose que la correlación es positiva considerable entre la 

realización personal y la productividad, aceptando la hipótesis de la investigación. 
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Según el cuarto objetivo específico:  

Determinar la relación entre la dimensión involucramiento y la productividad de los 

trabajadores en la Municipalidad distrital de Independencia, Huaraz, Junio- 2025. 

Hipótesis Estadística 

H0 : El involucramiento no se relaciona significativamente con la productividad de 

los trabajadores. 

H1 : El involucramiento se relaciona significativamente con la productividad de los 

trabajadores. 

 

Tabla 5 

Correlación entre el involucramiento laboral y productividad 

  

Involucramiento 

laboral Productividad 

Rho de 

Spearman 

Involucramiento 

laboral 

Coeficiente de 

correlación 

1.000 ,770** 

Sig. (bilateral) 
 

0.001 

N 199 199 

Productividad Coeficiente de 

correlación 

,770** 1.000 

Sig. (bilateral) 0.001 
 

N 199 199 

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

 

Conclusión:  

Acorde a lo observado sobre la tabla 5, evidencia la existencia de relación significativa 

del involucramiento laboral y la productividad, luego de haber hallado el p-valor = 0.001, 

este valor es inferior al valor de significancia α = 0.05; asimismo, Spearman = 0.770, 

demostrándose que la correlación es positiva considerable entre el involucramiento laboral 

y la productividad, aceptando la hipótesis de la investigación. 
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Acorde al quinto objetivo específico:  

Determinar la relación entre la dimensión supervisión y la productividad de los 

trabajadores en la Municipalidad distrital de Independencia, Huaraz, Junio- 2025. 

Hipótesis Estadística 

H0 : La supervisión no se relaciona significativamente con la productividad de los 

trabajadores. 

H1 : La supervisión se relaciona significativamente con la productividad de los 

trabajadores. 

 

Tabla 6 

Correlación entre la supervisión y productividad 

  Supervisión Productividad 

Rho de 

Spearman 

Supervisión Coeficiente de 

correlación 

1.000 ,750** 

Sig. (bilateral) 
 

0.001 

N 199 199 

Productividad Coeficiente de 

correlación 

,750** 1.000 

Sig. (bilateral) 0.001 
 

N 199 199 

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

 

Conclusión:  

Acorde a lo observado sobre la tabla 6, evidencia la existencia de relación significativa de 

la supervisión y la productividad, luego de haber hallado el p-valor = 0.001, este valor es 

inferior al valor de significancia α = 0.05; asimismo, Spearman = 0.750, demostrándose 

que la correlación es positiva considerable entre la supervisión y la productividad, 

aceptando la hipótesis de la investigación. 
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De acuerdo con el sexto objetivo específico:  

Determinar la relación entre la dimensión comunicación y la productividad de los 

trabajadores en la Municipalidad distrital de Independencia, Huaraz, Junio-2025. 

Hipótesis Estadística 

H0 : La comunicación no se relaciona significativamente con la productividad de los 

trabajadores. 

H1 : La comunicación se relaciona significativamente con la productividad de los 

trabajadores. 

 

Tabla 7 

Correlación entre la comunicación y productividad 

  Comunicación Productividad 

Rho de 

Spearman 

Comunicación Coeficiente de 

correlación 

1.000 ,757** 

Sig. (bilateral) 
 

0.001 

N 199 199 

Productividad Coeficiente de 

correlación 

,757** 1.000 

Sig. (bilateral) 0.001 
 

N 199 199 

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

 

Conclusión:  

Acorde a lo observado sobre la tabla 7, evidencia la existencia de relación significativa de 

la comunicación y la productividad, luego de haber hallado el p-valor = 0.001, este valor 

es inferior al valor de significancia α = 0.05; asimismo, Spearman = 0.757, demostrándose 

que la correlación es positiva considerable entre la comunicación y la productividad, 

aceptando la hipótesis de la investigación. 
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Respecto al séptimo objetivo específico:  

Determinar la relación entre la dimensión condiciones laborales y la productividad de los 

trabajadores en la Municipalidad distrital de Independencia, Huaraz, Junio- 2025. 

Hipótesis Estadística 

H0 : Las condiciones laborales se relacionan significativamente con la productividad 

de los trabajadores. 

H1 : Las condiciones laborales se relacionan significativamente con la productividad 

de los trabajadores. 

 

Tabla 8 

Correlación entre las condiciones laborales y productividad 

  

Condiciones 

laborales Productividad 

Rho de 

Spearman 

Condiciones 

laborales 

Coeficiente de 

correlación 

1.000 ,790** 

Sig. (bilateral) 
 

0.001 

N 199 199 

Productividad Coeficiente de 

correlación 

,790** 1.000 

Sig. (bilateral) 0.001 
 

N 199 199 

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

 

Conclusión:  

Acorde a lo observado sobre la tabla 8, evidencia la existencia de relación significativa de 

las condiciones laborales y la productividad, luego de haber hallado el p-valor = 0.001, 

este valor es inferior al valor de significancia α = 0.05; asimismo, Spearman = 0.790, 

demostrándose que la correlación es positiva considerable entre las condiciones laborales 

y la productividad, aceptando la hipótesis de la investigación. 
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Análisis y Discusión 

Acorde al objetivo general, los resultados evidencian una relación significativa y positiva 

entre el clima laboral y la productividad en la Municipalidad Distrital de Independencia, 

respaldada por un p-valor de 0.001 (inferior a α = 0.05) y un coeficiente de correlación 

Rho de Spearman de 0.856, indicando una asociación considerable. Estos hallazgos se 

alinean con las investigaciones de Salazar (2025), quien reportó una correlación positiva 

moderada (R=0.489, p<0.001), y con los estudios de Vílchez y Juan de Dios (2024) y 

Tirado y Tirado (2024), quienes encontraron correlaciones significativas de r = 0.792 y 

Rho de Spearman = 0.711 (p<0.05), respectivamente, reforzando la idea de que un clima 

laboral favorable incide directamente en la productividad. Esto concuerda con la 

definición de Robbins y Judge (2019), quienes señalan que el clima laboral (como 

percepción colectiva del entorno laboral) influye en las actitudes y acciones de los 

trabajadores, mientras que Collier et al. (2019) destacan que la productividad, entendida 

como la eficiencia en el uso de recursos, es clave para el desarrollo organizacional. Así, 

los resultados confirman la importancia de gestionar el clima laboral para optimizar el 

rendimiento, tal como lo demuestran los altos niveles de correlación y significancia 

estadística en los estudios analizados. 

Los resultados del primer objetivo específico revelan que el clima laboral en la 

Municipalidad Distrital de Independencia se percibe predominantemente en un nivel 

regular (51.3%), seguido de un nivel malo (27.1%) y solo un 21.6% lo considera bueno, 

lo que indica una percepción general desfavorable. Estos hallazgos contrastan con los de 

Ventura, Castro & Matta (2024), quienes encontraron un clima laboral positivo en su 

estudio, caracterizado por un liderazgo efectivo (51.18%), motivación (45.67%) y 

satisfacción laboral (43.31%). La discrepancia podría deberse a diferencias en el contexto 

organizacional o en la gestión de recursos humanos. Además, como señala Chiavenato 

(2022), el clima laboral engloba percepciones tanto materiales como intangibles (sociales, 

culturales y emocionales), las cuales influyen en la motivación y el desempeño de los 

colaboradores, por lo que los resultados obtenidos en la municipalidad sugieren la 
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necesidad de mejorar aspectos clave como el liderazgo, la comunicación y las condiciones 

laborales para elevar el clima organizacional a niveles más favorables. 

Los hallazgos del segundo objetivo específico revelan que la productividad en la 

Municipalidad Distrital de Independencia se percibe mayoritariamente en un nivel medio 

(53.3%), seguido de un nivel bajo (25.6%) y solo un 21.1% la considera alta, lo que sugiere 

un desempeño laboral moderado con margen de mejora. Estos resultados difieren de los 

reportados por Ventura, Castro & Matta (2024), quienes encontraron una alta 

productividad sustentada en eficiencia (62.20%) y eficacia (59.84%), lo que podría 

atribuirse a diferencias en gestión de procesos, capacitación o recursos disponibles entre 

ambas instituciones. En este contexto, la Organización Internacional del Trabajo (2020) 

enfatiza que la productividad refleja la capacidad de optimizar los factores de producción 

para maximizar resultados, lo que en el caso de la municipalidad indicaría la necesidad de 

implementar estrategias que mejoren la eficiencia operativa, la asignación de recursos y 

la motivación laboral, a fin de elevar los niveles de productividad hacia estándares más 

competitivos. 

Los resultados del tercer objetivo específico demuestran una relación significativa y 

positiva considerable entre la realización personal y la productividad en los trabajadores 

de la Municipalidad Distrital de Independencia, sustentada por un p-valor = 0.001 (< α = 

0.05) y un Rho de Spearman = 0.751, lo que confirma una correlación fuerte y 

estadísticamente significativa, aceptando así la hipótesis de investigación. Estos hallazgos 

contrastan parcialmente con los de Rosas y Raime (2024), quienes reportaron una 

correlación positiva pero baja (0.286, p=0.010), lo que podría deberse a diferencias 

metodológicas o contextuales en la medición de las variables. La relevancia de estos 

resultados se refuerza con lo expuesto por Villafuerte et al. (2021), quienes conceptualizan 

la realización personal como un factor multidimensional que integra autoevaluación 

objetiva, autonomía, creatividad, adaptabilidad y colaboración grupal, aspectos que, al ser 

potenciados, favorecen un mayor desempeño laboral. La fuerte correlación encontrada 

sugiere que, en el contexto municipal, los trabajadores que perciben oportunidades de 
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crecimiento personal y alineación con sus valores intrínsecos tienden a manifestar una 

productividad más elevada, destacando la importancia de implementar políticas 

organizacionales que fomenten el desarrollo integral del capital humano para optimizar su 

rendimiento. 

Los resultados del cuarto objetivo específico revelan una relación significativa y positiva 

considerable entre el involucramiento laboral y la productividad en la Municipalidad 

Distrital de Independencia, respaldada por un p-valor = 0.001 (< α = 0.05) y un coeficiente 

de Spearman = 0.770, lo que confirma una correlación fuerte y estadísticamente 

significativa, validando así la hipótesis de investigación. Estos hallazgos difieren en 

magnitud con los de Rosas y Raime (2024), quienes reportaron una correlación positiva 

pero baja (0.366, p=0.001), discrepancia que podría atribuirse a diferencias en el contexto 

organizacional o en la operacionalización de las variables. La importancia de estos 

resultados se sustenta en lo planteado por Villafuerte et al. (2021), quienes definen el 

involucramiento laboral como un proceso de identificación del trabajador con los valores 

y objetivos institucionales, potenciado mediante prácticas organizacionales que fomentan 

la participación en la toma de decisiones y el trabajo colaborativo. La elevada correlación 

encontrada sugiere que, en el ámbito municipal analizado, los empleados que se sienten 

comprometidos y alineados con la identidad organizacional muestran un desempeño más 

eficiente, destacando la necesidad de implementar estrategias de gestión que fortalezcan 

el sentido de pertenencia y la corresponsabilidad para optimizar los niveles de 

productividad institucional. 

Los hallazgos del quinto objetivo específico confirman una relación significativa y 

positiva considerable entre la supervisión y la productividad en los trabajadores de la 

Municipalidad Distrital de Independencia, sustentada por un p-valor = 0.001 (< α = 0.05) 

y un coeficiente de Spearman = 0.750, lo que evidencia una correlación robusta y 

estadísticamente significativa que valida la hipótesis planteada. Estos resultados 

contrastan en intensidad con los de Rosas y Raime (2024), quienes reportaron una 

correlación positiva pero baja (0.366, p=0.001), diferencia que podría explicarse por 
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variaciones en los estilos de supervisión aplicados o en la cultura organizacional de cada 

contexto. La relevancia de estos hallazgos se refuerza con lo señalado por Villafuerte et 

al. (2021), quienes destacan que la supervisión efectiva se vincula con modelos de gestión 

centrados en el capital humano, donde la participación en decisiones, la retroalimentación 

constructiva y el alineamiento con los valores institucionales potencian el compromiso y 

rendimiento laboral. La fuerte correlación encontrada sugiere que, en el caso de la 

municipalidad, una supervisión adecuada (caracterizada por liderazgo cercano, claridad 

de roles y apoyo constante) actúa como catalizador de la productividad, subrayando la 

necesidad de capacitar a los supervisores en competencias de gestión humana para 

maximizar el desempeño organizacional. 

Los resultados del sexto objetivo específico demuestran una relación significativa y 

positiva considerable entre la comunicación y la productividad en la Municipalidad 

Distrital de Independencia, respaldada por un p-valor = 0.001 (< α = 0.05) y un coeficiente 

de Spearman = 0.757, lo que confirma una correlación estadísticamente significativa y 

robusta, validando así la hipótesis de investigación. Estos hallazgos superan en magnitud 

los reportados por Rosas y Raime (2024), quienes identificaron una correlación positiva 

pero moderada (0.423, p=0.000), diferencia que podría atribuirse a la calidad de los 

canales comunicacionales o al grado de alineamiento estratégico en la institución 

estudiada. La importancia de estos resultados se sustenta en lo planteado por Villafuerte 

et al. (2021) y González (2021), quienes destacan que la comunicación efectiva (entendida 

como un proceso interactivo de intercambio de ideas, conocimientos y emociones) es 

fundamental para fortalecer vínculos organizacionales, alinear objetivos y optimizar 

procesos colaborativos. La elevada correlación encontrada sugiere que, en el contexto 

municipal, una comunicación clara, bidireccional y estratégica actúa como facilitador 

clave de la productividad, evidenciando la necesidad de implementar políticas que 

fomenten flujos comunicacionales eficientes, espacios de retroalimentación y 

herramientas que promuevan la transparencia informativa, aspectos que en conjunto 

potenciarían el desempeño institucional. 
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Los resultados del séptimo objetivo específico revelan una relación significativa y positiva 

considerable entre las condiciones laborales y la productividad en la Municipalidad 

Distrital de Independencia, sustentada por un p-valor = 0.001 (< α = 0.05) y un coeficiente 

de Spearman = 0.790, lo que evidencia una correlación fuerte y estadísticamente 

significativa que confirma la hipótesis planteada. Estos hallazgos contrastan notablemente 

con los de Rosas y Raime (2024), quienes reportaron una correlación positiva pero baja 

(0.335, p=0.002), divergencia que podría explicarse por diferencias en la calidad de las 

condiciones laborales entre ambas instituciones o en la percepción de los trabajadores. La 

relevancia de estos resultados se refuerza con lo expuesto por Villafuerte et al. (2021), 

quienes señalan que las condiciones laborales (se entiende como el conjunto de recursos 

materiales y soportes sociales que garantizan el bienestar físico y mental de los 

colaboradores) son determinantes críticos para el desempeño laboral, ya que su deficiencia 

puede generar descontento, afectaciones a la salud y, consecuentemente, disminución en 

la productividad. La elevada correlación encontrada sugiere que, en el contexto municipal 

estudiado, la provisión de condiciones laborales adecuadas (equipos ergonómicos, 

espacios seguros, clima organizacional favorable) se asocia directamente con mayores 

niveles de eficiencia, destacando la urgencia de implementar mejoras sustanciales en el 

entorno laboral como estrategia para optimizar el rendimiento institucional. 

 

 

 

 

 

 

 



38 
 

Conclusiones 

Los resultados obtenidos acorde al objetivo general confirman la existencia de una 

relación significativa y positiva entre el clima laboral y la productividad en la 

Municipalidad Distrital de Independencia, respaldada por un alto coeficiente de 

correlación (Rho de Spearman = 0.856, p = 0.001). Estos hallazgos son consistentes con 

la literatura revisada, que sostiene que un clima laboral favorable se asocia con mayores 

niveles de productividad. Por lo tanto, se acepta la hipótesis alterna de nuestra 

investigación. 

Los resultados del primer objetivo específico evidencian que el clima laboral en la 

Municipalidad Distrital de Independencia es percibido mayoritariamente como regular 

(51.3%) e incluso malo (27.1%), mientras que solo un 21.6% de los colaboradores lo 

considera bueno, lo que refleja una percepción general desfavorable. Por lo tanto, los 

resultados obtenidos sugieren la necesidad de implementar estrategias orientadas a 

mejorar dimensiones clave. 

Los hallazgos del segundo objetivo específico demuestran que la productividad en la 

Municipalidad Distrital de Independencia se percibe principalmente en un nivel medio 

(53.3%), con una proporción significativa en nivel bajo (25.6%) y solo un 21.1% en nivel 

alto, lo que evidencia un desempeño laboral moderado con amplias oportunidades de 

mejora.  

Los resultados del tercer objetivo específico confirman una relación significativa y 

positiva considerable entre la realización personal y la productividad en los colaboradores 

de la Municipalidad Distrital de Independencia, respaldada por una correlación fuerte 

(Rho de Spearman = 0.751, p = 0.001) destaca que, en el ámbito municipal, los 

trabajadores que experimentan mayor realización personal (entendida como autonomía, 

creatividad, adaptabilidad y sentido de propósito) muestran un desempeño laboral más 

elevado. 
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Los resultados del cuarto objetivo específico confirman una relación significativa y 

positiva considerable entre el involucramiento laboral y la productividad en la 

Municipalidad Distrital de Independencia, sustentada por un coeficiente de Spearman = 

0.770 (p = 0.001), lo que indica una correlación fuerte y estadísticamente significativa. Se 

destacan que, a mayor identificación del trabajador con los valores y metas institucionales, 

mayor es su contribución a la productividad organizacional. 

Los resultados del quinto objetivo específico confirman una relación significativa y 

positiva considerable (ρ = 0.750; p = 0.001) entre la supervisión y la productividad en los 

colaboradores de la Municipalidad Distrital de Independencia, validando plenamente la 

hipótesis de investigación. Este hallazgo demuestra que los estilos de supervisión 

aplicados en la institución actúan como un factor determinante para el logro de niveles 

óptimos de productividad. 

Los resultados del sexto objetivo específico confirman una relación significativa y 

positiva considerable entre la comunicación y la productividad en la Municipalidad 

Distrital de Independencia (ρ = 0.757; p = 0.001), validando la hipótesis planteada. Esta 

fuerte correlación evidencia que la calidad de los procesos comunicacionales influye 

directamente en la eficiencia organizacional, posicionando a la comunicación como un 

factor estratégico para el logro de altos niveles de productividad. 

Los resultados obtenidos del séptimo objetivo específico confirman una relación 

significativa y altamente positiva (ρ = 0.790; p = 0.001) entre las condiciones laborales y 

la productividad en la Municipalidad Distrital de Independencia, validando 

contundentemente la hipótesis de investigación. Este hallazgo posiciona a las condiciones 

laborales como un factor determinante para el desempeño organizacional, revelando que 

las mejoras en este ámbito representan una estrategia clave para incrementar la eficiencia 

institucional. 
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Recomendaciones 

Se recomienda a la autoridad y funcionarios de la entidad municipal a implementar 

estrategias para fortalecer el clima organizacional, con el fin de potenciar el desempeño 

laboral. Entre las acciones prioritarias se sugieren: Programas de bienestar laboral, 

capacitación en liderazgo positivo, evaluación periódica del clima laboral, incentivos y 

desarrollo profesional. 

Se recomienda a la autoridad y funcionarios de la entidad municipal dado que la mayoría 

de los colaboradores percibe el clima laboral como regular (51.3%) o malo (27.1%), se 

recomienda priorizar intervenciones estratégicas para transformar el ambiente de trabajo 

en un entorno más positivo y motivador, enfocándose en las dimensiones críticas que 

generan insatisfacción. 

Se recomienda a la autoridad y funcionarios de la entidad municipal, dado que los 

resultados muestran que la productividad se percibe mayormente en un nivel medio 

(53.3%), con un 25.6% en nivel bajo, se recomienda implementar un plan integral de 

mejora de la productividad enfocado en optimizar procesos, fortalecer capacidades y 

alinear incentivos. 

Se recomienda a la autoridad y funcionarios de la entidad municipal a implementar 

estrategias que fomenten la autonomía, creatividad, adaptabilidad y sentido de propósito 

en el entorno laboral. Esto podría lograrse mediante programas de desarrollo personal y 

profesional, cultura organizacional flexible, reconocimiento y propósito claro y políticas 

de bienestar laboral. 

Se recomienda a la autoridad y funcionarios de la entidad municipal a implementar 

estrategias que fortalezcan el compromiso y la identificación de los trabajadores con los 

valores y metas institucionales. Esto puede lograrse mediante el fortalecimiento de la 

comunicación institucional, realizar reuniones periódicas para compartir los logros, 

desafíos y objetivos, fomentar equipos multidisciplinarios, establecer el reconocimiento y 
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retroalimentación constante, brindar retroalimentación constructiva y personalizada y 

capacitación en alineamiento organizacional 

Se recomienda a la autoridad y funcionarios de la entidad municipal a implementar un 

programa de fortalecimiento de capacidades en liderazgo y supervisión efectiva, dirigido 

a los mandos medios y altos de la institución enfocándose en capacitación en estilos de 

supervisión adaptativos, implementar un sistema de monitoreo y acompañamiento y la 

evaluación continua del impacto de la supervisión. 

Se recomienda a la autoridad y funcionarios de la entidad municipal a implementar un 

plan integral de mejora comunicacional que conlleve al diseño de un modelo de 

comunicación interna estratégica, capacitación en comunicación asertiva y feedback 

efectivo, contar con un sistema de comunicación orientado a resultados y cultura de 

transparencia y participación. 

Se recomienda a la autoridad y funcionarios de la entidad municipal a generar un plan con 

enfoque en infraestructura, bienestar y seguridad, estructurado en cuatro ejes como son la 

modernización de infraestructura y equipamiento, programa de salud y bienestar laboral, 

flexibilidad y conciliación vida-trabajo, seguridad y clima organizacional. 
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Anexo N° 1: Matriz de Operacionalización de variables 

 

Variable 
Definición 

Conceptual 

Definición 

Operacional 
Dimensiones Indicadores Ítems 

Escala de 

medición 

C
li

m
a

 l
a

b
o

ra
l 

El clima laboral hace 

referencia a la 

interpretación colectiva 

que los colaboradores 

tienen sobre los 

aspectos formales e 

informales de su 

entorno laboral, 

incluyendo las normas 

institucionales, los 

procesos establecidos, 

la dinámica entre 

colegas y las 

condiciones materiales 

del espacio de trabajo. 

Estas valoraciones 

compartidas impactan 

directamente en las 

actitudes y acciones 

tanto personales como 

del equipo (Robbins y 

Judge, 2019). 

El clima laboral se 

operacionaliza 

como el conjunto 

de percepciones 

compartidas por 

los empleados que 

será medida 

mediante sus 

dimensiones como 

son: la realización 

personal, 

involucramiento 

laboral, 

supervisión, 

comunicación u 

las condiciones 

laborales. 

Realización 

personal 

Oportunidades de progreso 1 

Ordinal 

Éxito laboral 2, 3, 4 

Reconocimiento de logos 5 

Involucramiento 

laboral 

Compromiso 6 

Auto reconocimiento 7 

Cumplimiento 8 

Satisfacción 8 

Calidad laboral 10 

Supervisión 

Apoyo 11 

Responsabilidad 12 

Supervisión 13 

Ejecución 14 

Cordialidad 15 

Comunicación 

Acceso a la información 16 

Relación armoniosa 17 

Comunicación interna 18, 19, 20 

Condiciones 

laborales 

Integración 21, 22 

Condiciones laborales 23 

Remuneración 24 

Tecnología 25 
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Variable 
Definición 

Conceptual 

Definición 

Operacional 
Dimensiones Indicadores Ítems 

Escala de 

medición 

P
ro

d
u

ct
iv

id
a

d
 

La productividad puede 

entenderse como el 

cociente entre los 

resultados obtenidos y 

los recursos utilizados, 

constituyendo un 

aspecto fundamental 

para el crecimiento 

económico y el 

progreso de las 

naciones (Collier et al., 

2019). 

La productividad 

se operacionaliza 

como la relación 

cuantificable entre 

outputs 

(resultados) e 

inputs (recursos) 

en un sistema de 

producción, la 

misma que será 

medida mediante 

sus dimensiones: 

cohesión social, 

percepción del 

apoyo de la 

organización, 

intercambio de la 

información, 

visión y claridad 

de objetivos y la 

comunicación 

externa. 

Cohesión social 

Nivel de apoyo 26, 27 

Ordinal 

Nivel de compromiso 28, 29 

Percepción del 

apoyo de la 

organización 

Nivel de competencias del líder 30, 31, 32, 33 

Intercambio de 

la información 
Nivel de conocimientos 34, 35, 36 

Visión y 

claridad de los 

objetivos 

Nivel de identificación 37, 38, 39 

Nivel de principios 40, 41 

La 

comunicación 

externa 

Nivel de participación 42, 43 

Nivel de relaciones 44, 45 
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Anexo N° 2: Matriz de consistencia 

Problema Variables OBJETIVOS Hipótesis Metodología 

¿Cuál es la relación entre el clima 

laboral y la productividad de los 

trabajadores en la Municipalidad 

distrital de Independencia, Huaraz, 

2025? 

Clima laboral 

Objetivo general Hipótesis general 

Tipo y diseño: 

Básica, 

cuantitativa, 

descriptiva, no 

experimental, 

transversal, 

correlacional. 

Analizar la relación entre el clima 

laboral y la productividad de los 

trabajadores en la Municipalidad 

distrital de Independencia, Huaraz, 

2025. 

El clima laboral se relaciona 

significativamente con la productividad 

de los trabajadores en la Municipalidad 

distrital de Independencia, Huaraz, 

2025. 

  Objetivos específicos Hipótesis específicas 

Productividad 

Determinar la relación entre la 

dimensión realización personal y la 

productividad de los trabajadores en la 

Municipalidad distrital de 

Independencia, Huaraz, 2025. 

La realización personal se relaciona 

significativamente con la productividad 

de los trabajadores en la Municipalidad 

distrital de Independencia, Huaraz, 

2025. 

Determinar la relación entre la 

dimensión involucramiento y la 

productividad de los trabajadores en la 

Municipalidad distrital de 

Independencia, Huaraz, 2025. 

El involucramiento se relaciona 

significativamente con la productividad 

de los trabajadores en la Municipalidad 

distrital de Independencia, Huaraz, 

2025. 

Población: 412 

trabajadores de la 

Municipalidad 

Distrital de 

Independencia 

Determinar la relación entre la 

dimensión supervisión y la 

productividad de los trabajadores en la 

Municipalidad distrital de 

Independencia, Huaraz, 2025. 

La supervisión se relaciona 

significativamente con la productividad 

de los trabajadores en la Municipalidad 

distrital de Independencia, Huaraz, 

2025. 

Muestra: 199 

trabajadores 

Determinar la relación entre la 

dimensión comunicación y la 

productividad de los trabajadores en la 

Municipalidad distrital de 

Independencia, Huaraz, 2025. 

La comunicación se relaciona 

significativamente con la productividad 

de los trabajadores en la Municipalidad 

distrital de Independencia, Huaraz, 

2025. 

Técnica: encuesta. 

Determinar la relación entre la 

dimensión condiciones laborales y la 

productividad de los trabajadores en la 

Municipalidad distrital de 

Independencia, Huaraz, 2025. 

Las condiciones laborales se relacionan 

significativamente con la productividad 

de los trabajadores en la Municipalidad 

distrital de Independencia, Huaraz, 

2025. 

Instrumento: 

cuestionario 
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Anexo N° 3: Cuestionario 

CUESTIONARIO 

La aplicación del presente cuestionario es con fines exclusivamente académicos, para 

sustentar la tesis y así obtener el título profesional, cuyo título de la investigación es: 

Clima laboral y productividad de los trabajadores en la Municipalidad distrital de 

Independencia, Huaraz, 2025. Solicitamos su apoyo al responder las interrogantes de 

manera veras acorde a la siguiente escala. 

1 2 3 4 5 

Completamente en 

desacuerdo 
En desacuerdo Indiferente De acuerdo 

Completamente de 

acuerdo 

VARIABLE: CLIMA LABORAL           

Dimensión: Realización personal           

1. Existen oportunidades de progresar en la organización 
          

2. El jefe directo muestra interés por el éxito de sus trabajadores 
          

3. Se valora los altos niveles de desempeño 
          

4. Los superiores expresan reconocimiento por los logros 
          

5. Se reconocen los logros en el trabajo 
          

Dimensión: Involucramiento laboral           

6. Se siente comprometido con el éxito en la institución 
          

7. Cada empleado se considera factor clave para el éxito de la institución 
          

8. Cumplir con las tareas diarias en el trabajo permite el desarrollo del 

personal           

9. Los servicios se la institución son motivo de orgullo del personal 
          

10. La institución es una buena opción para alcanzar calidad de vida laboral 
          

Dimensión: Supervisión           

11. El jefe inmediato superior brinda apoyo para superar los obstáculos que 

se presentan           

12. Las responsabilidades del puesto están claramente definidas 
          

13. Se dispone de un sistema para el seguimiento y control de las 

actividades           

14. El trabajo se realiza en función a métodos o planes establecidos 
          

15. Existe un trato justo en la institución 
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Dimensión: Comunicación           

16. En la oficina, la información fluye adecuadamente 
          

17. En los grupos de trabajo, existe una relación armoniosa 
          

18. En la institución se afrontan y superan los obstáculos 
          

19. La institución fomenta y promueve la comunicación interna 
          

20. Existe colaboración entre el personal de las diversas oficinas 
          

Dimensión: Condiciones laborales           

21. Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar decisiones en tareas de 

su responsabilidad           

22. El grupo con el que trabajo funciona como un equipo bien integrado 
          

23. Se cuenta con las oportunidades de realizar el trabajo lo mejor que 

puede           

24. La remuneración es atractiva en comparación con la de otras 

instituciones           

25. Se dispone de tecnología que facilite el trabajo 
          

 

ÍTEMS 1 2 3 4 5 

VARIABLE: PRODUCTIVIDAD           

Dimensión: Cohesión social           

26. El equipo trabaja unido para lograr las metas 
          

27. Todos mis compañeros cumplen con las tareas asignadas 
          

28. Mis compañeros están comprometidos en realizar bien su trabajo 
          

29. Existe favoritismo en mi trabajo 
          

Dimensión: Percepción del apoyo de la organización           

30. Mi jefe inmediato me incentiva a realizar bien mi trabajo 
          

31. Tengo respaldo de mi jefe inmediato 
          

32. Mi jefe me felicita cuando realizo correctamente mi trabajo 
          

33. Los reconocimientos que tiene la institución cumplen mis expectativas 
          

Dimensión: Intercambio de la información           

34. Mi experiencia ayuda al crecimiento de la empresa 
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35. Mis ideas son tomadas en cuenta 
          

36. Mis competencias y habilidades ayudan al crecimiento de la institución 
          

Dimensión: Visión y claridad de los objetivos           

37. Me identifico con la visión y misión de la institución 
          

38. Cumplo con las metas en el tiempo oportuno 
          

39. Todos los trabajadores contribuyen a las metas institucionales 
          

40. Considero que el trabajo en equipo se desarrolla en forma equitativa 
          

41. Los principios de la institución están acordes con los míos 
          

Dimensión: La comunicación externa           

42. Creo que mi participación es importante para la institución 
          

43. Participaré activamente en las actividades de la institución 
          

44. Sé lo que se espera de mi trabajo 
          

45. Dedico tiempo en relacionarme con otras personas e instituciones 
          

En relación con los resultados de la estadística inferencial, se tiene: 

Se procedió a realizar la prueba de normalidad con la finalidad de determinar la prueba 

de hipótesis a hacer uso que permitiera contrastar la hipótesis de la investigación, para 

ello se procedió con analizar los datos de la siguiente manera: 

Prueba de Normalidad 

  
Kolmogorov-Smirnova 

Estadístico gl Sig. 

Realización personal 0.247 199 0.001 

Involucramiento laboral 0.259 199 0.001 

Supervisión 0.251 199 0.001 

Comunicación 0.231 199 0.001 

Condiciones laborales 0.266 199 0.001 

Clima Laboral 0.260 199 0.001 

Productividad 0.270 199 0.001 

a. Corrección de significación de Lilliefors 
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Interpretación: de la tabla, se desprende que los datos analizados permitieron obtener 

el valor del Sig. = 0.001, resultados que es inferior a 0.05, permitiendo de esta manera 

aseverar que se contaba con datos no paramétricos, por lo cual, correspondía hacer uso 

de la prueba de hipótesis mediante Rho de Spearman. 
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Anexo 04:    Evaluación de Juicio de expertos  

UNIVERSIDAD SAN PEDRO 

FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS 

VALIDEZ DE INSTRUMENTOS POR JUICIO DE EXPERTOS 
 

I.- Información   

Nombres y apellidos del validador: Mg. Luis Vigo Bardales 

Fecha: 21/07/2025                                                          

Especialidad: Contador Público   

Nombre del instrumento evaluado: Cuestionario 

 Autor del instrumento: Huánuco Guerrero Gloria Margarita  

    García Rosales Richar Rolando  

Teniendo como base los criterios que a continuación se presenta, requerimos su 

opinión sobre el instrumento de la investigación titulada: 

Clima laboral y productividad de los trabajadores en la Municipalidad 

distrital de Independencia, Huaraz, Junio-2025 

El cual debe calificar con una valoración correspondiente a su opinión respecto a 

cada criterio formulado. 

Indicadores de 

evaluación del 

instrumento 

 

 
Criterios cualitativos - 

cuantitativos 

Deficiente Regular Bueno Muy 

Bueno 

Excelente 

(1-9) (10-13) (14-16) (17-18) (19-20) 

Claridad ¿Está formulado con lenguaje 

apropiado? 
   17  

Objetividad ¿Está expresado con conductas 

observadas? 

   17  

Actualidad ¿Adecuado al avance de la ciencia y 

calidad? 
  16   

Organización ¿Existe una organización lógica del 

instrumento? 

   18  

Suficiencia ¿Valora los aspectos en cantidad y 

calidad? 

   18  

Intencionalidad ¿Adecuado para cumplir con los 

objetivos? 
  16   

Consistencia ¿Basado en el aspecto teórico 

científico del tema de estudios? 

    19 

Coherencia ¿Entre las hipótesis, dimensiones e 

indicadores? 
    19 

Propósito ¿Las estrategias responden al 

propósito del estudio? 

    19 

Conveniencia ¿Genera nuevas pautas para la 

investigación y construcción de 

teorías? 

   18  

Sumatoria parcial   32 88 57 

Sumatoria Total 177 (Siendo el puntaje máximo posible 200) 
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Intervalos Resultados 

0,00 – 0,49 Validez Nula 

0,50 – 0,59 Validez muy baja 

0,60 – 0,69 Validez baja 

0,70 – 0,79 Validez aceptable 

0,80- 0,89 Validez buena 

0,90-1,00 Validez muy buena 

 

Valoración cuantitativa (Sumatoria Total x0.005) 0.885 (Siendo la valoración máxima en 1) 

Aporte y/o sugerencias para mejorar el instrumento 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

III.- Calificación global:   Ubicar el coeficiente de validez obtenido en el 

intervalo 
 

respectivo y escriba sobre el espacio el resultado. 
 

 
 
 
 

Coeficiente de Validez 
 

 
177                          0.885 

 

 
 
 
 
 

Nota: el instrumento podrá ser considerado a partir de una calificación aceptable. 
                                                                                                                                             
                                                

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                    
Firma del 

Experto 

Grado 

Académico:  

Magister 

 DNI:32949499 
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UNIVERSIDAD SAN PEDRO 

FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS 

VALIDEZ DE INSTRUMENTOS POR JUICIO DE EXPERTOS 

I.- Información   

Nombres y apellidos del validador: Mg. YESENIA AVILA ALCALDE 

Fecha:  21/07/2025                                                         

Especialidad: Licenciada en Administración   

Nombre del instrumento evaluado: cuestionario 

  Autor del instrumento: : Huánuco Guerrero Gloria Margarita  

       García Rosales Richar Rolando  

Teniendo como base los criterios que a continuación se presenta, requerimos su opinión 

sobre el instrumento de la investigación titulada: 

Clima laboral y productividad de los trabajadores en la Municipalidad distrital 

de Independencia, Huaraz, Junio-2025 

El cual debe calificar con una valoración correspondiente a su opinión respecto a cada 

criterio formulado. 

II.- Aspectos a evaluar: (Calificación cuantitativa). 
Indicadores de 

evaluación del 

instrumento 

 

 
Criterios cualitativos - 

cuantitativos 

Deficiente Regular Bueno Muy 

Bueno 

Excelente 

(1-9) (10-13) (14-16) (17-18) (19-20) 

Claridad ¿Está formulado con lenguaje 

apropiado? 
     18  

Objetividad ¿Está expresado con conductas 

observadas? 

   17  

Actualidad ¿Adecuado al avance de la ciencia y 

calidad? 
  16   

Organización ¿Existe una organización lógica del 

instrumento? 

   18  

Suficiencia ¿Valora los aspectos en cantidad y 

calidad? 

   18  

Intencionalidad ¿Adecuado para cumplir con los 

objetivos? 
  16   

Consistencia ¿Basado en el aspecto teórico 

científico del tema de estudios? 

    16   

Coherencia ¿Entre las hipótesis, dimensiones e 

indicadores? 
    19 

Propósito ¿Las estrategias responden al 

propósito del estudio? 

    19 

Conveniencia ¿Genera nuevas pautas para la 

investigación y construcción de 

teorías? 

   18  

Sumatoria parcial   48 89 38 

Sumatoria Total 175(Siendo el puntaje máximo posible 200) 

Valoración cuantitativa (Sumatoria Total x0.005) 0.875 (Siendo la valoración máxima en 1) 
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Intervalos Resultados 

0,00 – 0,49 Validez Nula 

0,50 – 0,59 Validez muy baja 

0,60 – 0,69 Validez baja 

0,70 – 0,79 Validez aceptable 

0,80- 0,89 Validez buena 

0,90-1,00 Validez muy buena 

 

Aporte y/o sugerencias para mejorar el instrumento 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

III.- Calificación global:   Ubicar el coeficiente de validez obtenido en el intervalo 

respectivo y escriba sobre el espacio el resultado. 
 

 
 
 
 

Coeficiente de Validez 
 

 
175                          0.875 

 
 
 
 

 
 

Nota: el instrumento podrá ser considerado a partir de una calificación aceptable. 
   

Firma del Experto 

Grado Académico: 

Magister 

 DNI. 32974960 
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UNIVERSIDAD SAN PEDRO 

FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS 

VALIDEZ DE INSTRUMENTOS POR JUICIO DE EXPERTOS 

I.- Información   

Nombres y apellidos del validador: Mg. CARLOS ALBERTO ACOSTA ZARATE 

Fecha:  21/07/2025                                                           

Especialidad: Economista   

Nombre del instrumento evaluado: cuestionario 

Autor del instrumento: Huánuco Guerrero Gloria Margarita  

   García Rosales Richar Rolando  

Teniendo como base los criterios que a continuación se presenta, requerimos su opinión 

sobre el instrumento de la investigación titulada: 

Clima laboral y productividad de los trabajadores en la Municipalidad distrital 

de Independencia, Huaraz, Junio-2025 

El cual debe calificar con una valoración correspondiente a su opinión respecto a cada 

criterio formulado. 

II.- Aspectos a evaluar: (Calificación cuantitativa). 
Indicadores de 

evaluación del 

instrumento 

 

 
Criterios cualitativos - 

cuantitativos 

Deficiente Regular Bueno Muy 

Bueno 

Excelente 

(1-9) (10-13) (14-16) (17-18) (19-20) 

Claridad ¿Está formulado con lenguaje 

apropiado? 
    18  

Objetividad ¿Está expresado con conductas 

observadas? 
   17  

Actualidad ¿Adecuado al avance de la ciencia y 

calidad? 
  16   

Organización ¿Existe una organización lógica del 

instrumento? 
   18  

Suficiencia ¿Valora los aspectos en cantidad y 

calidad? 
   18  

Intencionalidad ¿Adecuado para cumplir con los 

objetivos? 
  16   

Consistencia ¿Basado en el aspecto teórico 

científico del tema de estudios? 
    19 

Coherencia ¿Entre las hipótesis, dimensiones e 

indicadores? 
    19 

Propósito ¿Las estrategias responden al 

propósito del estudio? 
    19 

Conveniencia ¿Genera nuevas pautas para la 

investigación y construcción de 

teorías? 

     19 

Sumatoria parcial   32 71 76 

Sumatoria Total 179 (Siendo el puntaje máximo posible 

200) 

Valoración cuantitativa (Sumatoria Total x0.005) 0.895 (Siendo la valoración máxima en 
1) 
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Intervalos Resultados 

0,00 – 0,49 Validez Nula 

0,50 – 0,59 Validez muy baja 

0,60 – 0,69 Validez baja 

0,70 – 0,79 Validez aceptable 

0,80- 0,89 Validez buena 

0,90-1,00 Validez muy buena 

 

Aporte y/o sugerencias para mejorar el instrumento 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

III.- Calificación global:   Ubicar el coeficiente de validez obtenido en el 

intervalo respectivo y escriba sobre el espacio el resultado. 
 

 
 
 
 

Coeficiente de Validez 
 

 
179                          0.895 

 

 
 
 
 
 

Nota: el instrumento podrá ser considerado a partir de una calificación aceptable. 
        
    

 

Firma del 

Experto Grado 

Académico: 

Magister 

 DNI. 43260750 
 
 
 

 

                                            

 
 

 



 
 
 

 

64 
 

 



 
 
 

 

65 
 

 



 
 
 

 

66 
 



 
 
 

 

67 
 



 
 
 

 

68 
 



 
 
 

 

69 
 



 
 
 

 

70 
 

 

 


