
 
 

UNIVERSIDAD SAN PEDRO 

FACULTAD DE CIENCIAS ECONÓMICAS Y 

ADMINISTRATIVAS 

PROGRAMA DE ESTUDIOS DE ADMINISTRACIÓN 

 

 

 

Clima organizacional y desempeño laboral en la Gerencia de 

Administración y Finanzas de la Municipalidad Provincial de 

Cajabamba, 2022 

Tesis para optar el título profesional de Licenciado en Administración  

 Autor: 

Roncal Rodríguez, Elías Rubén 

 

Asesor: 

López Morillas, Alejandro Fortunato  

Código ORCID: 0000-0003-1263-6885 

                                                      

CAJAMARCA - PERÚ 

2023

https://orcid.org/0000-0002-8606-3146


i 
 

ÍNDICE 

 

Índice general ................................................................................................................ i 

Índice de tablas ............................................................................................................ ii 

Palabras Clave ............................................................................................................. iii 

Titulo ............................................................................................................................ iv 

Resumen ........................................................................................................................ v 

Abstract ....................................................................................................................... vi 

Introducción .................................................................................................................. 1 

Metodología ................................................................................................................ 21 

Resultados ................................................................................................................... 24 

Análisis y Discusión ................................................................................................... 40 

Conclusiones ............................................................................................................... 46 

Recomendaciones ....................................................................................................... 48 

Referencias Bibliográficas .......................................................................................... 50 

Anexos ........................................................................................................................ 55 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



ii 
 

ÍNDICE DE TABLAS 

 

Tabla 1 Nivel del clima organizacional ..................................................................... 24 

Tabla 2 Nivel de las dimensiones del clima organizacional ...................................... 25 

Tabla 3 Nivel del desempeño laboral ......................................................................... 26 

Tabla 4 Nivel de las dimensiones del desempeño laboral ......................................... 27 

Tabla 5 Caracterizacion de las variables: clima organizacional .............................. 28 

Tabla 6 Caracterizacion de las variables: desempeño laboral ................................. 30 

Tabla 7 Prueba de normalidad .................................................................................. 32 

Tabla 8 Correlación de la autorrealizacion y el desempeño laboral ........................ 33 

Tabla 9 Interpretación del coeficiente de correlación de Spearman ....................... ..34 

Tabla 10 Correlación del involucramiento laboral y el desempeño laboral ...........   35 

Tabla 11 Correlacion de la supervision y el desempeño laboral .............................. 36 

Tabla 12 Correlación de la comunicación y el desempeño laboral ........................   37 

Tabla 13 Correlación de las condiciones laborales y el desempeño laboral ............ 38 

Tabla 14 Correlación del clima organizacional y el desempeño laboral .................. 39 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



iii 
 

PALABRAS CLAVE 

 

Tema  Clima Organizacional, desempeño laboral 

Especialidad Administración 

 

LÍNEAS DE INVESTIGACIÓN   
Área  Ciencias sociales 

Sub área Economía y negocios 

Disciplina Negocios y management 

Lineas de investigación Talento humano 

  
KEYWORD LINES OF INVESTIGATION  
Tema  Clima Organizacional, desempeño laboral 

Especiality Administration 

LINES OF INVESTIGATION 

 

  
Area Social Sciences 

Sub área Economy and business 

Discipline Business and management 

Line of research Human talent 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



iv 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  



v 
 

TÍTULO 

 

Clima organizacional y desempeño laboral en la Gerencia de Administración y 

Finanzas de la Municipalidad Provincial de Cajabamba, 2022 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



vi 
 

RESUMEN 

 

En la investigación elaborada se asumió como propósito establecer la relación entre 

las dos variables, el clima organizacional y el desempeño laboral en la Gerencia de 

Administración y Finanzas de la Municipalidad Provincial de Cajabamba, 2022.  

Se aplicó como metodología la investigación de tipo no experimental, de diseño 

descriptivo, correlacional de corte transversal. Como población de estudio se 

consideró 25 trabajadores de la Gerencia de Administración y Finanzas, por lo que no 

fue necesario extraer muestra ya que se trabajó con toda la población de dicha 

Gerencia. Como técnica se utilizó la encuesta y como instrumento se tomó el 

cuestionario debidamente estructurado.  

Los resultados obtenidos muestran un coeficiente Rho de Spearman fue de 0.685, la 

cual representa una concurrencia moderada de correlación afectiva en la variable clima 

organizacional y la variable desempeño laboral. De tal manera, existe una significancia 

de nivel menor al 5% (0.000< 0.05). Siendo así, que se concluyó que el clima 

organizacional y el desempeño organizacional se relacionan significativamente en la 

Gerencia de Administración y Finanzas de la Municipalidad Provincial. 
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ABSTRACT 

 

In the research carried out, the purpose was to establish the relationship between the 

two variables, the organizational climate and work performance in the Administration 

and Finance Management of the Provincial Municipality of Cajabamba, 2022. Non-

experimental research, descriptive, correlational cross-sectional design, was applied as 

a methodology. As study population, 25 workers from the Administration and Finance 

Management were considered, so it was not necessary to extract a sample since we 

worked with the entire population of said Management. The survey was used as a 

technique and the duly structured questionnaire was used as an instrument. The results 

obtained show a Spearman's Rho coefficient of 0.685, which represents a moderate 

concurrence of affective correlation in the organizational climate variable and the work 

performance variable. Thus, there is a significance level of less than 5% (0.000< 0.05). 

Thus, it was concluded that the organizational climate and organizational performance 

are significantly related in the Administration and Finance Management of the 

Provincial Municipality. 
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INTRODUCCIÓN 

Como antecedentes, Figueroa (2022) en la ciudad de Moyobamba se desarrolló 

su investigación, el propósito principal fue definir cuál es la influencia en la variable 

clima organizacional en la variable desempeño laboral, en la Municipalidad Provincial 

de Huaraz. Fue aplicada, estudio de tipo no experimental, descriptivo correlacional y 

transversal. Como población fueron 95 colaboradores, de muestra se tomó el total de 

la población del personal administrativo. Se ejecuto como técnica una encuesta, la cual 

para la primera variable se usó un cuestionario teniendo 15 preguntas y para la segunda 

variable un cuestionario con 19 preguntas; La cual logramos obtener datos importantes 

de las variables. Lo obtenido como resultados usando el Rho de Spearman figura una 

correlación de 0.792; Siendo así, que lo encontrado en significancia fue 0.00 por la 

cual es más baja a 0.05. En la cual, hay una competente manifestación estadística en 

aprobar la hipótesis general afirmando que la variable clima organizacional si influye 

en la variable desempeño laboral en el personal administrativo de la Municipalidad 

Provincial de Huaraz. En tal, se concluyó: Que, en sus variables, el clima 

organizacional impacta de modo afectivo en el desempeño laboral en los miembros de 

la Municipalidad Provincial de Huaraz, 2022. 

Ruiz (2021) en la ciudad de Tarapoto desarrolló su investigación, definiendo 

su investigación en la Municipalidad Provincial de San Martín, 2021. Tuvo en efectuar 

el vínculo existente en las 2 variables clima organizacional y desempeño laboral. 

Siendo la investigación de tipo básica, diseño no experimental, transversal y 

descriptivo correlacional, teniendo como población y la muestra un total de 115 

trabajadores, se usó como técnica la encuesta y de instrumento el cuestionario. En base 

a los resultados se determinó que el nivel de clima organizacional, fue un nivel bajo 

en 50 %. Por la cual, la variable desempeño laboral teniendo un rango bajo donde hubo 

53 %. Concluyendo la existencia de relación en las variables de estudio clima 

organizacional y desempeño laboral en mencionada entidad. Teniendo un trabajo de 

Rho de Spearman que el coeficiente de similitud obtuvimos el importe de 0, 867 

señalando una similitud aprobatoria muy considerable  y de significancia un nivel 

bilateralmente de 0,000 y de este valor es minimo a 0.05. 
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Mautino (2021) en su investigación desarrollada en la ciudad de Huaraz, 

teniendo de propósito fundamental en la Municipalidad Distrital de Independencia, 

Huaraz 2021, formar la relación de la variable clima organizacional y la variable 

desempeño laboral. Investigación de tipo aplicada, de enfoque cuantitativo, teniendo 

un nivel de similitud, se analiza el nivel de vinculación de ambas variables. Por la cual, 

el estudio realizado fue de diseño no experimental transeccional, por función de que 

no se trabajó las dos variables de investigación. Teniendo como población al personal 

administrativo siendo un total de 149, por muestra un total de 108 trabajadores. Para 

obtener la estimación de las variables clima organizacional y desempeño laboral, el 

instrumento ejecutado fue validado por el juicio de expertos, comprobando su 

confiabilidad a través del Alfa de Cronbach para la primera variable habiendo 0,786 y 

con 0,759 para la segunda variable. Las que aprueban la confiabilidad. Para Finalizar, 

lo obtenido como resultados manifiestan que existe vinculo en las 2 variables de 

estudio (r= 0,683; p < 0,000). Concluyendo el desarrollo al mejoramiento del clima 

organizacional ejecutado por los responsables de alta jerarquía de los funcionarios 

públicos, la cual se ejecutará el desarrollo del desempeño laboral en los colaboradores 

con objetivos fijados de acuerdo a su cargo en la entidad. 

Chávez y Galindo (2021) en su tesis desarrollada en Lima, capital del Perú, 

teniendo como propósito establecer el vínculo en la variable clima organizacional y la 

variable desempeño laboral en los miembros que integran al personal de la 

municipalidad, aplicándose un diseño no experimental, transversal. Trabajando con 

una población de 343 y por muestra 153 administrativos, Aplicando los instrumentos 

de estudio, la cual se obtuvo como resultados, que en base al nivel del clima 

organizacional la cual se predomina en el sexo femenino un nivel medio de 20.3%, y 

alto en un 16.3%; por otro lado, se predomina en el sexo masculino un nivel alto en un 

16.3% y medio un 15%. Consiguiendo un nivel considerable de desempeño laboral en 

el sexo femenino en un 26.8% y regular en un 9.8%; la cual el nivel de desempeño 

laboral en el sexo masculino es considerable en un 20.3% y regular en un 11.1%. 

Confirmando que el sexo femenino destaca con un clima y desempeño laboral 

satisfactorio en el trabajo. Se muestra un promedio en personas con la edad de 31 a 40 

años con el 28.8%, continuando con personas de 18 a 30 años de edad con el 16.3%, 
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teniendo un horizonte promedio. De acuerdo al desempeño laboral, en la edad 31 a 40 

años se considera un 22.9% de un rango bueno, en la edad 18 a 30 años también se 

muestra un 22.2% de un rango considerable. En las dimensiones usadas en el 

desempeño laboral y la variable clima organizacional existe correlación teniendo .625, 

.547, .634 y p <.05, productividad eficacia, eficiencia; en las dimensiones del clima 

organizacional y la variable desempeño laboral una correlación de .482, .687, .361 y 

p<.05 en el vínculo de las 2 variables de estudio hay una existencia de correlación .577 

y p<.05. la prueba U de Mann-Whitney figura estadísticamente que no se muestran 

diferencias tanto por el sexo femenino como masculino (p=.481) y (p=.069). 

Evidenciado por Kruskal Wallis donde indica que en la variable desempeño laboral y 

en la variable clima organizacional no hay diferencia como las edades asociadas. 

Concluyendo que significativamente existe un vínculo positivo y reciprocidad en la 

primera y segunda variable de estudio.  

Arias (2021) en la ciudad de Trujillo desarrollo su investigación, exponiendo 

su principal intención al decretar la atribución de la variable clima organizacional en 

la variable desempeño laboral en los servidores electos de la municipalidad distrital El 

Porvenir, 2019. Su metodología fue de tipo descriptiva, enfoque cuantitativo, no 

experimental, correlacional causal de corte transversal como diseño. Teniendo 48 

trabajadores nombrados como parte de su población y como muestra el número total 

de la población. Empleando la técnica para la recolección de datos la encuesta. Usando 

dos cuestionarios como instrumento para cada variable estudiada, siendo confiables y 

correctamente validados por los juicios de expertos y así ser ejecutados las variables 

mencionadas, la cual se procesó los datos en el software de estadística (SPSS v. 24), 

Se presentan en figuras y tablas estadísticas los resultados. Se tuvo como resultado en 

las 2 variables de estudio un ,953 de coeficiente de confiabilidad en el clima 

organizacional, por la cual se obtuvo un ,981 en el desempeño laboral. Obtuvimos una 

relación existente aprobatoria de alto nivel en las dos variables de investigación; en la 

providencia que el coeficiente de correlación es de ,824** con significancia bilateral 

de 0,01 deduciendo que si influye significativamente el clima organizacional en la 

variable desempeño laboral de la entidad. 



11 
 

Livias (2020) en la ciudad de Ancash se desarrolló su investigación, indicando 

que su objetivo principal fue establecer la correlación entre la variable clima 

organizacional y la variable desempeño laboral en la municipalidad; el estudio 

realizado fue de tipo cuantitativo, descriptivo correlacional, determinado como 

población y muestra por 25 colaboradores que integran la unidad de estudio; usando 

como técnica una encuesta y por consecuencia se ejecutó el cuestionario con el fin de 

obtener información, ejecutándose tanto en la primera variable 14 ítems y en la 

segunda variable 13 ítems; los 2 cuestionarios elaboradores contaron respectivamente 

con su confiabilidad de coeficiente del alfa de Cronbach, teniendo 0,788 en la primera 

variable y de 0,816 en la segunda variable. Estadísticamente aprobado por el Rho de 

Spearman indicando un borde de error del 5%. Como conclusión general es que 

efectivamente hay una existencia templada de correlación entre las 2 variables, 

teniendo como resultado del coeficiente de correlación ρ=0,616 con p=0,001. 

Macutay (2020) en su artículo en la ciudad de España, estudió la correlación 

entre sus variables antes mencionadas, usando la metodología descriptivo-

correlacional. Los resultados obtenidos muestran que los docentes en su trabajo si 

están orgullosos, por lo que desarrollaran un mejor nivel de desempeño. Se concluye 

que existe un nivel muy alto de agrado en su ambiente de trabajo y realizan sus 

actividades con un valor más allá de solo cumplir con sus funciones como docentes. 

Se tiene en cuenta el resultado obtenido en los análisis de estudio que hay un alto nivel 

de satisfacción que se pueden visualizar en temas de higiene extrínsecos y en el factor 

de motivación que recompensan en el trabajo. Cierto es que en las pautas referidos a 

los elementos de agrado en su ambiente de trabajo existieron afectivamente un historial 

que se relaciona al periodo de trabajo y grado de educación. 

Ruiz (2020) en su tesis desarrollada en la ciudad de Chimbote, tuvo de 

propósito principal establecer el vínculo de la primera y segunda variable de estudio 

del personal de la Municipalidad Provincial del Santa. Usando el método no 

experimental, corte transversal, descriptivo correlacional. Por lo cual su población se 

conformó por 811 colaboradores y como muestra integran 382 trabajadores. Se uso un 

cuestionario para cada variable, validando el instrumento y su confiabilidad, los 
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resultados obtenidos nos ayudaran aclarar el propósito de la investigación. En el 

estudio realizado se concluye la existencia de una relación significativa que se 

visualiza usando Rho de Spearman de 0,680 obteniendo el nivel correlacional 

templada afectiva tomando en cuenta el esquema de las condiciones ya establecidas, 

por lo que en las variables el clima organizacional guarda una semejanza con la 

información obtenida en base al desempeño laboral de dicha entidad.  

Esteves (2020) su tesis desarrollada en la Provincia de Chepén, tuvo por tal 

propósito establecer la correlación existente en las variables de estudio en los 

colaboradores de la Municipalidad de Talambo, 2020. Como metodología, se 

estableció que el estudio realizado fue de tipo aplicada no experimental de corte 

transversal. Aplicándose un cuestionario para cada variable y recoger datos relevantes 

del clima organizacional y del desempeño laboral, siendo aplicados en el personal de 

la municipalidad. Siendo validados respectivamente y usando el alfa de Cronbach para 

la confiabilidad. Posteriormente se procedió a utilizar las tablas estadísticas por Rho 

de Spearman, haciendo uso del aplicativo SPSS V25. Finalmente, se concluyó que hay 

una relación afectiva alta entre el Clima Organizacional y Desempeño laboral de los 

colaboradores de la Municipalidad de Talambo (Rho Spearman ,785) por significancia 

un rango de (p=0,000) menos a 5%. Permitiendo afirmar que, si hay una buena gestión 

por parte de la entidad en su clima organizacional, logrando mejorar en el personal su 

desempeño laboral. 

Paredes et al. (2019) en su artículo en Suecia, su estudio fue derivado de 

entrevistas y encuestas en el 2017, usando información de tres empresas minoristas 

suecas. Su enfoque en metodología fue mixto llevando a cabo la compresión más 

precisa del clima organizacional. Para la población se usó la encuesta para poder 

generalizar la información, en la cual después se usó las entrevistas por persona y así 

obtener información más minuciosa de los que integran el grupo de investigación 

ayudando a expresar la información cuantitativa. Concluyendo que el proceso de 

innovación en las entidades por si solas no ocurre en un ambiente afectivo y favorable 

de trabajo. La competencia minorista de comercio, también dependerá de un ambiente 

laboral creativo, en la cual si las entidades cuentan con estructuras poco definidas que 
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no llegarían más allá de la mejora habitual o que han estado buscando para su 

organización. Los minoristas deberían adoptar posturas que apunten a mejorar la 

innovación, investigando información a más profundidad procurando formalizar y 

estructurar una postura más positiva que apueste con más certeza a mejorar. 

Pacheco (2019) su investigación realizada en el departamento Lambayeque, 

tuvo como propósito estudiar las variables clima organizacional y desempeño laboral 

en el personal, que por propósito principal fue determinar su atribución del clima 

organizacional en el desempeño laboral de la Municipalidad Distrital de Olmos, 2018. 

Por metodología usada fue de tipo no experimental, correlacional causal de corte 

transversal. Se conformo la población por 35 trabajadores, considerándose como 

muestra al total de la población. Usando la metodología de investigación deductivo, 

inductivo y analítico. En la cual correctamente se ha validado y hecho la prueba de 

confiabilidad al cuestionario que fue usado como instrumento para lograr la 

recolección de información, siendo procesado la información a través del aplicativo 

(SPSS v. 23). Se concluye que es suficiente evidencia los resultados obtenidos para 

indicar que la variable clima organizacional influye afectivamente en la variable 

desempeño laboral del personal de la entidad en mención Rho de Spearman = 0.690; 

p < 0.05.  

Tamayo & Romero (2019) en su tesis estudiada en la Capital de Lima, tuvo 

como propósito establecer un vínculo entre las variables de estudio, en los meses de 

enero hasta agosto del 2018, en la Superintendencia de Mercado de Valores. Cuyas 

variables fueron el clima laboral y la variable desempeño laboral, usando la 

metodología no experimental, correlacional descriptiva, transversal. Trabajando con 

el total de población y a su vez la muestra de 109 servidores de dicha entidad, aplicando 

una encuesta respectivamente validada. Se concluyo que, las dos variables de estudio 

tienen un vínculo significativo, ya que la relación es afectiva templada de un 0,668. La 

cual se hace de conocimiento que su estructura es suficiente, mostrando resultados 

positivos en su personal, siendo reconocidos por llevar a cabo eficazmente sus 

funciones. 
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Huamaní & Varas (2019) en la ciudad de Lambayeque se realizó su tesis, 

señalando por propósito el influir un vínculo que existe en las variables clima 

organizacional y desempeño laboral en los colaboradores de la Oficina de Ejecución 

Coactiva del Gobierno Regional La Libertad, 2018. Tratando de una investigación 

cuantitativo, descriptivo, no experimental correlacional, con corte transversal, el 

estudio tubo por población y muestra un total de ocho (08) colaboradores. 

Consiguiendo la conclusión que el rango de vinculo en estas dos variables es alta y 

positiva, teniendo un coeficiente de relación de 0,738. 

Valderrama (2019), en la ciudad de Trujillo se desarrolló su investigación en 

la Comuna Sanagorán, 2017. Optando como intención el determinar de qué manera la 

variable clima organizacional aporta en el trabajo de los colaboradores de dicha 

entidad. Usando un estudio no experimental, transversal, correlacional causal. Usando 

dos encuestas en una población muestral conformada por 70 trabajadores. 

Consiguiendo afirmar que, el aporte de la variable clima organizacional es reveladora 

e inmediata baja en los colaboradores de la Comuna Sanagorán, teniendo como Rho r 

= ,352 directa baja, un p = ,003. 

Morales (2019) en su investigación desarrollada en la Provincia de Cusco, en 

el personal de la municipalidad provincial de Tambopata, en el año 2018, su propósito 

principal fue comprobar el porcentaje de atribución de la primera variable (clima 

organizacional) en la segunda variable de estudio (desempeño laboral). El estudio 

realizado fue explicativo y descriptivo. Compuesta por 483 servidores públicos como 

población, usando como muestra 214 colaboradores de la municipalidad. Lo 

conseguido por resultados manifiestan la existencia de un vínculo afectivo en las 

variables clima laboral y desempeño laboral, teniendo un coeficiente de correlación 

(R=0.723). De tal manera, es evidente de forma positiva su relación en el liderazgo 

con la comunicación en el desempeño laboral con (R = .649) y (R = .651) 

proporcionalmente. La cual, se comprueba afectivamente que existe un vínculo 

positivo entre el desempeño laboral y la recompensa con un (R= .772). Concluyendo 

que, si en la primera variable se mejora, por consecuencia va a mejorar y corregir la 

segunda variable de estudio. 
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Álvarez (2018) su artículo publicado en una revista Didáctica y Educación en 

la ciudad de Cuba, hace referencia al personal de las universidades públicas que 

necesitan ampliar sus habilidades y conocimientos teniendo por finalidad llegar a 

optimizar sus actividades y por la cual, un mejoramiento de la institución. Se determina 

una problemática a nivel social de la ciencia, se empleó la investigación, indicándose 

que en las universidades públicas manifiestan un liderazgo poco existente, en la cual 

se debe reformular las normativas de la institución en orientación a unos sueldos justos 

en las diferentes instituciones de nivel superior en el ámbito público.  

Caycho (2018) en su tesis presentado en Lima la capital del Perú,  su función 

principal fue identificar el vínculo entre las dos variables de estudio de la presente 

investigación. La cual el estudio fue considerado como población y a su vez una 

muestra de 39 colaboradores. Su estudio fue descriptivo, no experimental corte 

transaccional. Lo conseguido de información fue por emplearse una encuesta 

debidamente estructurada, usando 27 preguntas para cada variable de estudio. Se 

concluyo como resultado que existe positivamente una relación en la variable clima 

organizacional y la variable desempeño laboral, la cual se demostró el coeficiente de 

correlación de P = .995 con p valor de 0.00. Los resultados obtenidos de la 

investigación nos permitió enunciar viablemente recomendaciones con referencia a su 

clima y desarrollo de la municipalidad distrital de Mala, de la Provincia de Cañete. 

Berberoglu (2018) en su artículo en la ciudad de Turquía, orientada al estudio 

de lo que distingue el personal de salud viable a la variable clima organizacional y 

determinar la influencia hipotética en otra variable y viceversa. En la investigación 

realizada fue cuantitativa, ejecutando un cuestionario por conveniencia. La 

información obtenida fue trabajada estadísticamente. Se concluye que las variables de 

estudio si se relación como se esperaba. Logrando establecer una relación lineal. Por 

la cual la información obtenida de la investigación facilitó pocas cuestiones críticas en 

referencia a la relación de tres percepciones en la investigación. 

Bustos (2018) en su tesis desarrollada en la ciudad de Huacho, en la 

municipalidad distrital de Santa María, 2018, teniendo como función principal 

establecer el vínculo de la primera y segunda variable en el personal de la entidad. 
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Métodos: usando el diseño de investigación no experimental, de corte transversal, de 

un nivel correlacional, cuantitativo. Teniendo por población y muestra 30 servidores 

públicos, a quienes se les aplicó dos cuestionarios que para la primera variable fue de 

18 ítems donde mide las dimensiones calidad de las relaciones; para el segundo 

variable un cuestionario de 36 ítems. Resultados: Queda demostrada la existencia de 

una correlación bilateral tanto a nivel de hipótesis general (sig= 0,000 ≤ =0,05, r= 

0,920), así como en las siete hipótesis específicas. Conclusión: Queda demostrado que 

existe la relación entre ambas variables muy significativa en los colaboradores de la 

entidad, señalando que, a mejor clima organizacional, los servidores públicos de dicha 

oficina muestran mejor desempeño laboral. 

Chunga (2018) su investigación desarrollada en la ciudad de Piura, en la 

municipalidad distrital de Bellavista de la Unión, Sechura, 2018, tuvo como como 

propósito demostrar el vínculo de las variables clima organizacional y desempeño 

laboral en los servidores públicos. Estudio realizado de forma no experimental, de 

diseño descriptivo y correlacional, que como resultado fue que implica el vínculo de 

las variables investigadas. Se utilizo el instrumento del cuestionario, la cual tuvo 23 y 

14 preguntas respectivamente estructurado en cada variable de estudio. Se tuvo por 

población 40 colaboradores y la muestra estuvo integrada por 36 servidores. En lo 

obtenido por resultados señalan que hay una positiva y muy alta correlación (r = 0.871 

y p valor = 0.000) en ambas variables; indican un 75.8% (r2) en el desempeño laboral 

siendo expuesta por el clima organizacional. Habiendo en sus dimensiones y variables 

una relación positiva alta. Se concluye de manera que al tener un nivel alto en la 

primera variable, obtendremos una superior desenvolvimiento en la segunda variable 

de los colaboradores de la entidad en mención. 

En lo referente a los cimientos teóricos de las variables; sobre el clima 

organizacional; según García et al. (2020) un grupo de peculiaridades que tiene una 

entidad en su zona de trabajo, sin embargo, el clima organizacional es estudiado como 

constructo, involucrando a la percepción individual, como experiencia en un 

determinado espacio. Además, el clima organizacional, se puede llegar a mostrar el 

nivel mediante las emociones, comportamientos y más hechos que en los integrantes 
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de la organización efectúan roles profesionales (Berberoglu, 2018). Por ello, según 

Simbron et al. (2019) el clima dentro de una organización juega un papel mediador en 

la dirección de la motivación y los elementos del cuerpo organizacional. Estos 

elementos se reflejan en las acciones de un distintivo en la institución en aspectos como 

resultados, suficiencia, rotación, entre otros. Finalmente, Chiavenato (2019) hace 

mención de una existencia muy significativa de correlación en el ambiente central 

entre los comités de la entidad y el rango de estimulación que muestran los empleados. 

Se específica las características de la motivación de la zona laboral, es alto probable 

definir que los aspectos de la organización desarrollan variedad de situaciones 

motivacionales en los integrantes, sugiriendo en la existencia de las organizaciones y 

su personal una probabilidad más equitativa de satisfacción, beneficios y  sinergia; el 

nivel que se llegue a definir en las organizaciones, dependerá de lo que ellos puedan 

interactuar con su personal.  

En base a hipótesis que vinculan el clima organizacional, relacionadas con 

diferentes indicadores basadas en las relaciones humanas, Elton Mayo (1927) expone 

que los elementos van a determinar que el clima organizacional es: el conocimiento 

del trabajo, obtención de resultados y el agrado laboral. Siendo también necesario 

mencionar la teoría de Kurt Lewin, (1951) la cual presenta y expresa que los 

comportamientos del personal no están involucrados por sus personalidades, pues todo 

influye a raíz de un ambiente laboral y mecanismos de las empresas, deduciendo que 

el nivel de productividad de una empresa dependerá mucho del ambiente laboral que 

ofrezca a los suyos, las cuales ellos mostraran su rendimiento, productividad y llegar 

a identificarse con la entidad. 

Como dimensiones del clima organizacional, tenemos según Palma (2004) 

citado por Berberoglu (2018) la autorrealización, tiene una alta relación con la 

autonomía, pues es el nivel de más valor motivacional donde un individuo puede 

expresar y actualizar sus capacidades y potencialidad; de tal manera, se debe 

desarrollar a más profundidad sus capacidades del personal, por otro lado, no se puede 

pasar por desapercibido su nivel profesional y las ganas de seguir escalando en la 

organización. El involucramiento laboral, es de suma importancia al ser expresado en 
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complimiento de los objetivos de la empresa, en lo que no solo se considera dentro de 

la organización, el personal debe ser y sentirte identificado, con la única finalidad de 

sumar en los objetivos y metas trazadas. La supervisión, existe con la finalidad de 

inspeccionar y dirigir al personal de una organización, por la que se debe verificar las 

funciones encomendadas durante el tiempo de prestación de servicios del personal, 

con propósito a visualizar, fortalecer, corregir y ayudar al cumplimiento para el bien 

de la organización y del personal. En la comunicación, su objetivo principal de la 

organización es poder llegar a cada uno de su personal, mejorando el ambiente laboral 

interno y externo, examinando las falencias de los miembros en su entorno, 

haciéndoles sentir parte de ella. (Berberoglu, 2018). 

Y como última de las dimensiones, se hace mención a las condiciones 

laborales, dentro de una organización se debe brindar las herramientas, materiales y 

equipo tecnológico actualizado necesario que garantice un buen trabajo del personal, 

no dejando de lado un ambiente laboral agradable que contribuye a la mejora de toda 

la entidad. Lo mencionado antes, representa con gran importancia el desempeño y 

cumplimiento de metas de los colaboradores. Por la cual se obtendrá niveles altos y 

positivos en los resultados que brindaran los colaboradores, ya que cuentan con las 

condiciones laborales adecuadas, teniendo de ellos su compromiso con la 

organización. (Berberoglu, 2018). 

En lo que respecta  la segunda variable de estudio desempeño laboral, 

apreciamos los siguientes autores: según Bohórquez et al. (2020) la cual define por 

esfuerzo y dedicación de cada trabajador en la ejecución de sus tareas asignadas y el 

crecimiento que exhiben en la realización de esas tareas. Por esta razón, la mayoría de 

las organizaciones tienden a evaluar el desempeño para medir la adecuación y 

satisfacción de la finalización de la tarea. Asimismo, Cieza et al. (2021) afirma al 

desempeño laboral como una variable multidimensional, que posee diversos aspectos 

tales como desempeño de tareas, desempeño situacional, desempeño adaptativo y 

proactivo y desempeño contraproducente; es decir, el desempeño va más allá de los 

roles de trabajo ejecutivo, que son necesarios para medirlo y evaluarlo. Por otro lado, 

Álvarez et al. (2018), definen al rendimiento como el proceso continuo y estratégico 
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de observar el desarrollo de los empleados y las cualidades de crecimiento que 

desarrollan en función del entorno laboral, para posteriormente reconocer estas 

habilidades y capacidades del personal y mejorar la eficiencia y eficacia en cualquier 

empresa o institución. Por otro lado, Gallardo et al. (2019) nos dice que el rendimiento 

laboral de un colaborador es el resultado de una combinación del comportamiento 

laboral y los resultados que alcanza, de acuerdo con las metas que se proponga y de 

acuerdo con su puesto. La productividad laboral se refiere a la capacidad del trabajador 

para crear, ejecutar, desarrollar, terminar y comenzar un trabajo en el menor tiempo 

posible, sin grandes dificultades y con los resultados esperados. Finalmente, 

Chiavenato (2019) Indica que el desempeño laboral se manifiesta tomando en cuenta 

las competencias y contribución de cada uno del personal de la organización, pues las 

acciones y comportamientos que muestran los trabajadores con la finalidad de los 

objetivos empresariales, pueden ser medidos sin dejar de lado lo que cita el autor, que 

se debe tener en cuenta como punto importante la motivación en los trabajadores, la 

comunicación con los compañeros y comprometerse con la empresa. 

Y como teoría del desempeño laboral: según Herzberg (1959) citado en 

Chiavenato (2019) expuso que el factor donde se vincula la satisfacción con el 

desempeño de los colaboradores. Además, enfatizó que la productividad obtenida es 

alterada por el grado de complacencia laboral existencial, dividiéndose la información 

en los siguientes: Factores intrínsecos y extrínsecos. La cual se consuma indicando 

que el factor forzante de complacencia laboral, son sin duda los que tienen un vínculo 

más cercano al personal, realizando que en sus actividades aumenten de manera 

positiva los resultados de su trabajo. Asimismo, McClelland (1961) indica la existencia 

de las necesidades, afiliación y logro como principales fuentes de motivación en el 

personal. Y, por último, la teoría de Victor Vroom, la teoría de las expectativas (1964) 

se centró en que los empleados se sintieran satisfechos y, por lo tanto, se desempeñaran 

mejor que los demás. Por eso, esta teoría nos ha ayudado a entender muchas de las 

respuestas positivas o negativas al desempeño, ya que los trabajadores también tienen 

expectativas y metas.  
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Respecto al desempeño laboral, continuamos con las dimensiones que se tiene:  

Según Chiavenato (2019) tenemos nuestra primera dimensión donde indica que la 

motivación laboral, se puede mostrar en el rendimiento que se pueden revelar mediante 

los objetivos y metas logradas en la entidad. Siendo que la averiguación obtenida es 

de utilidad de tal manera poder reconocer y corregir el desempeño del personal, 

teniendo por cometido sumar al mejoramiento del clima organizacional. La 

interrelación con los compañeros como dimensión, se indica el lograr sus cometidos, 

metas y objetivos trasados como organización, se debe desarrollar una relación 

humana afectiva tanto interno como externo. Las decisiones grupales llevan a mejores 

resultados a comparación de las decisiones que pueden tomar los colaboradores de 

manera particular. Para tener un trabajo en equipo que lleven un buen clima laboral, 

las organizaciones deben precisar claramente las metas, brindar confianza, reconocer 

la participación y logros de cada colaborar en la entidad.  

Por último, tenemos la identificación como dimensión, debiendo 

comprometerse a la entidad, la cual otras empresas y la misma entidad consideraron 

como instrumento de misión de recursos humanos, ah que los trabajadores lleguen a 

comprometerse siendo duraderas lo competitivos, responsables y dejando resultados 

altamente significativos para la organización.  

Además, la investigación se justifica en 04 criterios de la siguiente manera: 

Teórico porque fue una contribución de información por evidencias empíricas 

permitiendo crear nuevos conocimientos en el futuro, como material de sugerencia, 

por otros investigadores, en el cual puedan informarse hallando una variedad de 

percepciones del clima y del desempeño en los trabajadores. Práctica porque esta 

indagación cumplió, principalmente con perfeccionar el clima, a través del desempeño 

en los trabajadores, puesto que, fue un instrumento primordial para proporcionar la 

responsabilidad, la colaboración, y la paciencia que ayudara a la municipalidad a tener 

mejores logros duraderos y así alcanzar un excelente desempeño de los trabajadores. 

Social porque la investigación busca beneficiar a la entidad y a los trabajadores. 

Es decir, en los trabajadores la manera que incrementé el nivel de calidad laboral, 

incentivando a aplicar estrategias modernas y muy dinámicas para el bienestar de la 
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empresa, promoviendo la motivación mutua en el proceso de emisión y recepción del 

aprendizaje.  Y metodológica porque cumplió con el proceso del método científico, y 

esto se verá en la recolección de información de fuentes primarias en los trabajos 

previos y fuentes secundarias en nuestras observaciones personales del lugar de 

estudio, para obtener resultados estudiados en las variables usadas en la presente 

investigación, usando una herramienta de estudio respectivamente validada por  

expertos  en  la línea de investigación    para    finalmente    realizar    su    teoría    

respectivamente. 

Respecto a lo antes mencionado, se planteó como problema principal: ¿Qué 

relación existe entre el clima organizacional y el desempeño laboral en la Gerencia de 

Administración y Finanzas de la Municipalidad Provincial de Cajabamba – 2022? 

Asimismo, sobre sus variables de estudio se tiene la conceptualización y su 

operacionalización siendo expuestas a continuación: El clima organizacional tiene 

como definición conceptual que es reconocida por la conducta que muestran los 

trabajadores en las organizaciones, siendo influencia del clima laboral, involucrando 

sus sentimientos personales, emocione y el grado de motivación que se desarrolla en 

la entidad, teniendo por consecuencia el nivel de desempeño que brindan en sus 

acciones profesionales. (Berberoglu, 2018). Por otro lado, tenemos su definición 

operacional del clima organizacional, siendo el conjunto de herramientas o técnicas 

que pueden medirse a través del espacio o trabajo percibido de modo indirecto o 

directo por cada trabajador, esto influenciará en su motivación y comportamiento 

dentro de la municipalidad en la provincia de Cajabamba.  

Esta variable del clima organizacional será medida por las siguientes 

dimensiones, según Palma (2004) citado en Berberoglu (2018): la autorrealización, 

tiene una alta relación con la autonomía, pues es el nivel de más valor motivacional 

donde un individuo puede expresar y actualizar sus capacidades y potencialidad; de tal 

manera, se debe desarrollar a más profundidad sus capacidades del personal, por otro 

lado, no se puede pasar por desapercibido su nivel profesional y las ganas de seguir 

escalando en la organización. El involucramiento laboral, es de suma importancia al 

ser expresado en complimiento de los objetivos de la empresa, en lo que no solo se 
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considera dentro de la organización, el personal debe ser y sentirte identificado, con la 

única finalidad de sumar en los objetivos y metas trazadas. La supervisión, existe con 

la finalidad de inspeccionar y dirigir al personal de una organización, por la que se 

debe verificar las funciones encomendadas durante el tiempo de prestación de 

servicios de los servidores públicos, teniendo por propósito visualizar, fortalecer, 

corregir y ayudar al cumplimiento para el bien de la organización y del personal. En 

la comunicación, su objetivo principal de la organización es poder llegar a cada uno 

de su personal, mejorando el ambiente laboral interno y externo, examinando las 

falencias de los miembros en su entorno, haciéndoles sentir parte de ella. (Berberoglu, 

2018). 

Y como última de las dimensiones, se hace mención a las condiciones 

laborales, dentro de una organización se debe brindar las herramientas, materiales y 

equipo tecnológico actualizado necesario que garantice un buen trabajo del personal. 

Lo mencionado antes, representa con gran importancia el desempeño y cumplimiento 

de metas de los colaboradores. Por la cual se obtendrá niveles altos y positivos en los 

resultados que brindaran los colaboradores, ya que cuentan con las condiciones 

laborales adecuadas, teniendo de ellos su compromiso con la organización. 

(Berberoglu, 2018). 

Además, como definición conceptual de la variable desempeño laboral según, 

Chiavenato (2019) Determina que los objetivos logrados de una organización se verán 

reflejado por la competitividad, contribución y conducta del personal que integra su 

equipo de trabajo, constituyendo estrategias con la finalidad de lograr los objetivos 

trazados. El autor indica que existe dimensiones que se deben tener en cuenta, las 

cuales son: la motivación laboral, la interrelación con los compañeros y la 

identificación. Por otro lado, la variable desempeño laboral tiene su definición 

operacional que está basado en diferentes elementos, que permite adaptarse al cambio, 

mejorar la interacción interna y externa del trabajo en equipo, considerando un 

propósito la misión, metas y necesidades dentro de la entidad; por la cual, en este 

sentido el trabajador manifiesta su competitividad, atribución y actitud como 
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corresponde en sus actividades profesionales dentro de la Municipalidad Provincial de 

Cajabamba. 

Esta variable será medida por las siguientes dimensiones: Según Chiavenato 

(2019) tenemos nuestra primera dimensión donde indica que la motivación laboral, se 

puede mostrar en el rendimiento que se pueden revelar mediante los objetivos y metas 

logradas en la entidad. De manera que la averiguación obtenida es de utilidad llegando 

a visualizar y corregir el desempeño del personal, que por concecuencia suma al 

mejoramiento del clima organizacional. En el caso de la interrelación con los 

compañeros, es una dimensión que señala el poder lograr las metas y objetivos trasado 

como organización, se debe desarrollar una relación humana afectiva tanto interno 

como externo. Las decisiones grupales llevan a mejores resultados a comparación de 

las decisiones que pueden tomar los colaboradores de manera particular. Para tener un 

trabajo en equipo que lleven un buen clima laboral, las organizaciones deben precisar 

claramente las metas, brindar confianza, reconocer la participación y logros de cada 

colaborar en la entidad.  

Por último, tenemos la identificación, es una dimensión que busca el 

compromiso del personal en la entidad, la cual es considerada, y a su vez considerada 

por otras empresas como un instrumento de misión de recursos humanos, ah que los 

trabajadores lleguen a comprometerse siendo duraderas lo competitivos, responsables 

y dejando resultados altamente significativos para la organización.  

Se ha planteado como hipótesis principal: H1: Existe relación significativa 

entre el clima organizacional y el desempeño laboral en la Gerencia de 

Administración y Finanzas de la Municipalidad Provincial de Cajabamba, 2022. Y 

H0: No existe relación significativa entre el clima organizacional y el desempeño 

laboral en la Gerencia de Administración y Finanzas de la Municipalidad Provincial 

de Cajabamba, 2022. 

Finalmente se proyectó como objetivo general: Establecer la relación que 

existe entre el clima organizacional y el desempeño laboral en la Gerencia de 

Administración y Finanzas de la Municipalidad Provincial de Cajabamba - 2022. Y como 

objetivos específicos: 
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METODOLOGÍA 

Tipo y Diseño de Investigación 

Tipo de investigación  

El presente estudio fue desarrollado mediante el tipo aplicada; este tipo presta su 

orientación a conseguir soluciones a los problemas institucionales o empresariales a 

través del conocimiento previo y realidad presente (Concytec, 2018).  Y por el nivel o 

alcance fue descriptiva, porque se observó el comportamiento de sus variantes en su 

estado natural y correlacional porque hallaremos la asociación, vinculación, relación 

entre dichas variantes (Ñaupas et al., 2018). 

Diseño de investigación  

Asimismo, el estudio fue no experimental, porque este estudio no manipula sujetos y 

de corte trasversal, porque el instrumento fue ejecutado una sola vez (Ñaupas et al., 

2018). 

   Figura 1 

   Diseño de investigación  

 

 

 

 

 

 

 

Población y muestra 

Hernández y Mendoza (2018), Indican que la población viene tomada como una 

totalidad de elementos los cuales presentan entre sí determinadas y específicas 

características. Dicho estudio está compuesto por una población de 25 trabajadores de 

DONDE: 

n = Muestra  

Ox = (Clima organizacional) 1ra Var. 

Oy = (Desempeño laboral) 2da Var. 

R = Relación entre ambas variables  
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la Gerencia de Administración y Finanzas de la Municipalidad Provincial de 

Cajabamba 2022. 

Además, la muestra se conceptualiza como la parte de una determinada población a 

que se le han extraído los datos, teniendo como principal característica que sea 

representativa con el propósito de poder generalizar el producto conseguido 

(Hernández y Mendoza, 2018). El extraer la muestra en la presente investigación no 

fue necesario, por la que se trabajó con el total de la población.  

Técnica e instrumento de investigación 

Se uso como técnica la encuesta, para la primera variable clima organizacional, cuyo 

instrumento fue el cuestionario que estuvo compuesta por 5 dimensiones y 14 ítems, 

el cual fue adaptado de Palma (2004) citado por Berberoglu (2018) usando en la 

segunda variable desempeño laboral, el cuestionario estuvo compuesta por 3 

dimensiones y 18 ítems, debidamente aplicados a los 25 servidores públicos que 

integran la Gerencia de Administración y Finanzas de la Municipalidad Provincial de 

Cajabamba, siendo respectivamente validados por el juicio de expertos en otro sentido, 

como lo requiere la universidad con claridad y pertinencia, no obstante, los 

instrumentos fueron válidos sino también confiables, en ese sentido, se utilizó el Alfa 

de Cronbach a una prueba piloto con semejantes características a la población para 

determinar la confiabilidad de dichos instrumentos. 

Nunca 

(1) 

Casi Nunca 

(2) 

Algunas veces 

(3) 

 Casi siempre 

(4) 

Siempre 

(5) 

 

Validez y Confiabilidad 

Concernió a la oportunidad que viene a ser desarrollada un instrumento, estando válido 

cuando verdaderamente calcula lo que tiene por estimación calcular (Hernández y 

Mendoza, 2018).  

Siendo que, los instrumentos usados para la recolección de información fueron 

respectivamente validadas por el juicio de expertos, constituidas por tres jueces con 

amplia experiencia en el desarrollo de este tema. 
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Ejecutándose una prueba piloto en la Gerencia de Administración y Finanzas de la 

Municipalidad Provincial de Cajabamba, encuestando a 8 trabajadores, los cuales 

llenaron adecuadamente las respuestas, para así luego empezar a tabular y cuantificar 

en el programa de MS Excel, asimismo se procesó en el programa SPSS V 26 

encontrando su Alfa de Cronbach en su cuestionario del clima organizacional teniendo 

0.843 de valor y en desempeño laboral 0.808 de valor, demostrando que supera el 

parámetro establecido y el valor donde es mayor a 0.800, representando una alta 

confiabilidad, por la cual se procede a continuar con el estudio, ejecutando los 

instrumentos en la Gerencia de Administración de la Municipalidad Provincial de 

Cajabamba, se comprueba de este modo, el nivel de confianza para ambas variables. 

Procesamiento y análisis de la información  

El estudio realizado en la Gerencia de Administración y Finanzas de la Municipalidad 

Provincial de Cajabamba – 2022 está conformada por 25 trabajadores, a las que se 

aplicó un cuestionario, con el que se pretendía recolectar información. Se considero 

la Escala de Likert a esta encuesta, otorgando un ponderado para cada ítem, vale 

indicar, en escala como se convenga desarrollar.  

Posteriormente la información se elaboró siempre con la verificación de las respuestas 

del cuestionario aplicado, todo lo obtenido pasó a un formato donde la verificación y 

lo conseguido estadísticamente fue facilitado y así elaborar la información respectiva 

de nuestro estudio.  

Desarrollamos la información a través del programa Excel y el programa SPSS, 

desarrollando su análisis utilizando de forma descriptiva la estadística en figuras 

donde mostrando los porcentajes directos. También se usó la estadística no 

paramétrica, con los datos que no fueron normales, tomando en cuenta la técnica del 

Coeficiente de Rho Spearman. El uso de Excel sirvió para el ordenamiento de datos 

que fueron puestos en un formato, con sus porcentajes y gráficos adecuados; Word 

fue usado para mostrar aquellos resultados donde también, se colocó las discusiones 

y análisis que correspondían.  
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RESULTADOS 

Para mayor investigación, encuestamos a los 25 trabajadores de la Gerencia de 

Administración y Finanzas de la Municipalidad Provincial de Cajabamba, 2022. 

     Descripción de los resultados 

Tabla 1 

Nivel del clima organizacional según percepción de los trabajadores de la Gerencia de 

Administración y Finanzas de la Municipalidad Provincial de Cajabamba, 2022.   

NIVELES Escala Frecuencia 
Porcentaje 

acumulado 

MALO 51 – 57 15 60.0 

REGULAR 58 – 63  5 20.0 

BUENO 64 – 70 5 20.0 

Total  25  100 

Fuente: Base de datos de la variable de investigación, Cajabamba, 2023. 

Interpretación. Se visualiza que la tabla 1 un 60.0% en los trabajadores, manifiestan que 

el clima organizacional tiene un nivel malo, un 20.0% manifiestan un nivel bueno, por la 

cual un 20.0% manifiesta un nivel regular. Concluyendo que el clima organizacional de los 

trabajadores en la Municipalidad Provincial de Cajabamba, 2022, es de nivel malo. 
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Tabla 2 

Nivel de las dimensiones del clima organizacional de los trabajadores de la Municipalidad 

Provincial de Cajabamba, 2022.   

  Autorrealización 
Involucramiento 

laboral 
Supervisión Comunicación 

Condiciones 

laborales 

 N° % N° % N° % N° % N° % 

Bajo 15 60.0 5 20.0 18 72.0 7 28.0 17 68.0 

Medio 9 36.0 12 48.0 2 8.0 13 52.0 4 16.0 

Alto 1 4.0 8 32.0 5 20.0 5 20.0 4 16.0 

Total 25 100 25 100 25 100 25 100 25 100 

Fuente:  Base de datos de la variable de estudio, Cajabamba, 2023. 

Interpretación. En la tabla 2 se aprecia que las dimensiones del clima organizacional de la 

Municipalidad Provincial de Cajabamba, 2022 presentan un nivel variado, es así, que los 

niveles de autorrealización, supervisión y condiciones laborales hay un nivel bajo de acuerdo 

a los resultados que se muestran de 60.0%, 72.0%, y 68.0% correspondientemente fijados del 

personal. También apreciamos que en los niveles de involucramiento laboral y comunicación, 

muestran un alto nivel, mostrando 48.0% y 52.0% respectivamente de los trabajadores. 

Determinándose que las dimensiones del clima organizacional tienen un nivel bajo en la 

Municipalidad Provincial de Cajabamba, 2023. 
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Tabla 3 

Nivel del desempeño laboral de acuerdo a la manifestación en los trabajadores de la 

Municipalidad Provincial de Cajabamba, 2022.   

NIVELES Escala Frecuencia 
Porcentaje 

acumulado 

BAJO 66 – 72 12 48.0 

MEDIO 73 – 79 10 40.0 

ALTO 80 – 87 3 12.0 

Total  25  100 

Fuente:  Base de datos de la variable de investigación, Cajabamba, 2023. 

Interpretación. Se visualiza que la tabla 3 un 48.0% de los trabajadores en la 

Municipalidad Provincial de Cajabamba, 2022, manifiestan un nivel bajo respecto al 

desempeño laboral, el 40.0% manifiesta un nivel medio, por lo cual un 12.0% 

manifiesta un nivel alto. Concluyendo que en los trabajadores el desempeño laboral es 

de nivel bajo en la Municipalidad Provincial de Cajabamba, 2022.  
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Tabla 4 

Nivel de las dimensiones del desempeño laboral de los trabajadores de la 

Municipalidad Provincial de Cajabamba, 2022.   

  Motivación laboral 
Interrelación con los 

compañeros 
Identificación 

 N° % N° % N° % 

Bajo 8 32.0 7 28.0 11 44.0 

Medio 9 36.0 14 56.0 12 48.0 

Alto 8 32.0 4 16.0 2 8.0 

Total 25 100 25 100 25 100 

Fuente: Base de datos de la variable de estudio, Cajabamba, 2023. 

Interpretación. En la tabla 4 se aprecia que las dimensiones del desempeño laboral 

de la Municipalidad Provincial de Cajabamba, 2022 presentan un nivel variado, es así, 

que los niveles de motivación laboral e identificación, cuentan con un nivel bajo de 

acuerdo a los resultados que 32.0% y 44.0% según corresponda en los trabajadores. 

También se aprecia que el nivel interrelación con los compañeros muestra un nivel 

medio, mostrando un 56.0% respectivamente en los trabajadores. Concluyendo un 

nivel bajo del desempeño laboral en sus dimensiones de estudio. 
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Caracterización de las variables  

Tabla 5 

Caracterización del clima organizacional en el personal de la Gerencia de Administración 

y Finanzas de la Municipalidad Provincial de Cajabamba, 2022. 

  Clima organizacional   

Factores/Variables Bajo Medio Alto Total 

  N° % N° % N° % N° % 

Sexo 
Masculino  12 48,0 3 12,0 4 16,0 19 76,0 

Femenino 3 12,0 2 8,0 1 4,0 6 24,0 

Edad 

18-25 3 12,0 1 4,0 1 4,0 5 20,0 

26-33 5 20,0 2 8,0 3 12,0 10 40,0 

34-41 6 24,0 0 0,0 0 0,0 6 24,0 

42-49 1 4,0 2 8,0 1 4,0 4 16,0 

Más de 49                0 0,0 5 20,0 5 20,0 0 0,0 

Instrucción 

Primaria  0 0,0 1 4,0 1 4,0 2 8,0 

Secundaria  7 28,0 2 8,0 1 4,0 10 40,0 

Superior 

Técnico   
5 20,0 1 4,0 0 0,0 6 24,0 

Superior 

Universitario  
3 12,0 1 4,0 3 12,0 7 28,0 

Antigüedad  

De 0 a 4 años 6 24,0 2 8,0 2 8,0 10 40,0 

De 5 a 9 años 9 36,0 3 12,0 3 12,0 15 60,0 

De 10 a 14 

años 
0 0,0 0 0,0 0 0,0 0 0,0 

De 15 a 19 

años 
0 0,0 0 0,0 0 0,0 0 0,0 

Mas de 19 

años 
0 0,0 0 0,0 0 0,0 0 0,0 

Totales    15 60,0 5 20,0 5 20,0 25 100 
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Interpretación. Se muestra la tabla 5 apreciando más de la tercera parte en los 

colaboradores de la Municipalidad Provincial de Cajabamba (48.0%), determinando 

que son del sexo masculino, manifestando un clima organizacional de un nivel bajo. 

Mostrando también que la sexta parte específicamente del sexo femenino (12.0%), 

manifiestan que el clima organizacional de la Municipalidad Provincial de Cajabamba 

tiene un nivel bajo. De acuerdo a la categoría de instrucción, la cuarta parte y un poco 

más de los trabajadores (32.0%) cuentan con su instrucción profesional universitaria o 

técnica, manifestando un nivel bajo en el clima organizacional. También poco más de 

la cuarta parte de los trabajadores (36.0%) tienen de 5 a 9 años de antigüedad y 

perciben un nivel bajo del clima organizacional. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



33 
 

 

Tabla 6 

Caracterización del desempeño laboral en los trabajadores de la Gerencia de 

Administración y Finanzas de la Municipalidad Provincial de Cajabamba, 2022. 

  Desempeño laboral   

Factores/Variables Bajo Medio Alto Total 

  N° % N° % N° % N° % 

Sexo 
Masculino  10 40,0 7 28,0 2 8,0 19 76,0 

Femenino 2 8,0 3 12,0 1 4,0 6 24,0 

Edad 

18-25 3 12,0 1 4,0 1 4,0 5 20,0 

26-33 4 16,0 5 20,0 1 4,0 10 40,0 

34-41 4 16,0 2 8,0 0 0,0 6 24,0 

42-49 1 4,0 2 8,0 1 4,0 4 16,0 

Más de 49                0 0,0 0 0,0 0 0,0 0 0,0 

Instrucción 

Primaria  0 0,0 1 4,0 1 4,0 2 8,0 

Secundaria  6 24,0 3 12,0 1 4,0 10 40,0 

Superior 

Técnico   
3 12,0 3 12,0 0 0,0 6 24,0 

Superior 

Universitario  
3 12,0 3 12,0 1 4,0 7 28,0 

Antigüedad  

De 0 a 4 años 4 16,0 4 16,0 2 8,0 10 40,0 

De 5 a 9 años 8 32,0 6 24,0 1 4,0 15 60,0 

De 10 a 14 

años 
0 0,0 0 0,0 0 0,0 0 0,0 

De 15 a 19 

años 
0 0,0 0 0,0 0 0,0 0 0,0 

Mas de 19 

años 
0 0,0 0 0,0 0 0,0 0 0,0 

Totales    12 48,0 10 40,0 3 12,0 25 100 
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Interpretación: Se muestra la tabla 6 donde se manifiesta un poco más de la tercera 

parte de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de Cajabamba (40.0%), que 

pertenecen al sexo masculino, manifiestan un nivel bajo del desempeño laboral. Por 

otra parte, del sexo femenino (28.0%), manifiestan un nivel medio respecto al 

desempeño laboral de la Municipalidad Provincial de Cajabamba. Teniendo una cuarta 

parte de los colaboradores (24.0%) que cuentan con instrucción profesional 

universitaria o técnica, mostrando un nivel bajo del desempeño laboral. También la 

cuarta parte del personal y un poco más (32.0%) tienen de 5 a 9 años de antigüedad y 

perciben un nivel bajo del desempeño laboral. 
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       Prueba de Normalidad 

Tabla 7 

Prueba de normalidad de Shapiro - Wilk para las variables y dimensiones del clima 

organizacional y desempeño laboral en la Gerencia de Administración y Finanzas de 

la Municipalidad Provincial de Cajabamba. 

Pruebas de normalidad 

 Shapiro-Wilk 

Variables/Dimensiones Estadístico Gl Sig. 

Clima organizacional 0,897 25 0,015 

Autorrealización 0,884 25 0,009 

Involucramiento laboral 0,861 25 0,003 

Supervisión 0,741 25 0,000 

Comunicación 0,840 25 0,001 

Condiciones laborales 0,764 25 0,000 

Desempeño laboral 0,952 25 0,277 

Motivación laboral 0,879 25 0,007 

Interrelación con los 

compañeros 
0,969 25 0,619 

Identificación 0,917 25 0,043 

Fuente: Base de datos de la variable de estudio, Cajabamba, 2023. 

Interpretación:  

Se muestra la tabla 7, donde la prueba de Shapiro - Wilk (prueba de la bondad en su 

ajuste), usado en muestras mayores a 50 (n > 50) se observa en los niveles de 

significancia en el clima organizacional es menor al 5%, la cual en el desempeño 

laboral es mayor al 5% (p > 0.05), en consecuencia la información obtenida no se  está 

concediendo de una forma adecuada; por lo que se debe aplicar la prueba no 

paramétrica de relación de Rho de Spearman, ya que al correlacionar el clima 

organizacional y/o dimensiones con el desempeño laboral, se establecerá la correlación 

en las  2 variables de investigación. 
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         Contrastación de Hipótesis 

Prueba de hipótesis especifica 1 

H1: Existe relación significativa entre la dimensión autorrealización y la variable 

desempeño laboral. 

H0: No existe relación significativa entre la dimensión autorrealización  y la variable 

desempeño laboral. 

Tabla 8 

Correlación de la autorrealización con el desempeño laboral en la Gerencia de 

Administración y Finanzas de la Municipalidad Provincial de Cajabamba, 2022. 

  Autorrealización 
Desempeño 

laboral 

Rho de 

Spearman 

Autorrealización 

Coeficiente de correlación 1,000 ,350** 

Sig. (bilateral)  ,000 

N 25 25 

Desempeño laboral 

Coeficiente de correlación ,350** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000  

N 25 25 

 

Interpretación. Se muestra en la tabla número 8 que el coeficiente de correlación de 

Rho = ,350 (determinando una correlación significativa baja de acuerdo a lo que se 

menciona en la tabla 9), teniendo un nivel de significancia menor en un 5% (0.000 < 

0.05), interpretando la existencia de un vínculo positivo en la dimensión 

autorrealización con la variable desempeño laboral, concluyendo que la 

autorrealización favorece a forjar un mejor desempeño laboral en la Municipalidad 

Provincial de Cajabamba, reconociendo de tal forma la hipótesis de investigación. 
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Tabla 9 

Interpretación del coeficiente de correlación de Spearman 

Valor de Rho Significado 

-1 Correlación negativa grande y perfecta 

-0.9 a -0.99 Correlación negativa muy alta 

-0.7 a -0.89 Correlación negativa alta 

-0.4 a -0.69 Correlación negativa moderada 

-0.2 a -0.39 Correlación negativa baja 

-0.01 a -0.19 Correlación negativa muy baja 

0 Correlación nula 

0.01 a 0.19 Correlación positiva muy baja 

0.2 a 0.39 Correlación positiva baja 

0.4 a 0.69 Correlación positiva moderada 

0.7 a 0.89 Correlación positiva alta 

0.9 a 0.99 Correlación positiva muy alta 

1 Correlación positiva grande y perfecta 
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Prueba de hipótesis especifica 2 

H1: Existe relación significativa entre la dimensión involucramiento laboral con la 

variable desempeño laboral. 

H0: No existe relación significativa entre la dimensión involucramiento laboral con la 

variable desempeño laboral. 

Tabla 10 

Correlación del involucramiento laboral con el desempeño laboral en la Gerencia de 

Administración y Finanzas de la Municipalidad Provincial de Cajabamba, 2022. 

  
Involucramiento 

laboral 
Desempeño laboral 

Rho de 

Spearman 

Involucramiento 

laboral 

Coeficiente de 

correlación 
1,000 ,592** 

Sig. (bilateral)  ,002 

N 25 25 

Desempeño 

laboral 

Coeficiente de 

correlación 
,592** 1,000 

Sig. (bilateral) ,002  

N 25 25 

 

Interpretación. En la tabla 10, se aprecia que el coeficiente de correlación de Rho de 

Spearman = 0,592 (comprobándose una correlación positiva moderada según 

interpretación de la tabla 9), con un nivel de significancia menor al 5% (0.000 < 0.05), 

la cual manifiesta la existencia de un vínculo positivo en la dimensión involucramiento 

laboral con la variable desempeño laboral, siendo así, afirmamos que el 

involucramiento laboral favorece en desarrollar el desempeño laboral en la 

Municipalidad Provincial de Cajabamba, 2022, de tal forma se acepta la hipótesis de 

investigación. 
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Prueba de hipótesis especifica 3 

H1: Existe relación significativa entre la dimensión supervisión y la variable 

desempeño laboral. 

H0: No existe relación significativa entre la dimensión supervisión y la variable 

desempeño laboral. 

 

Tabla 11 

Correlación de la supervisión con el desempeño laboral en la Gerencia de 

Administración y Finanzas de la Municipalidad Provincial de Cajabamba, 2022. 

  Supervisión  Desempeño laboral 

Rho de 

Spearman 

Supervisión  

Coeficiente de 

correlación 
1,000 ,470** 

Sig. (bilateral)  ,018 

N 25 25 

Desempeño 

laboral 

Coeficiente de 

correlación 
,470** 1,000 

Sig. (bilateral) ,018  

N 25 25 

 

Interpretación. En la tabla 11, se aprecia que el coeficiente de correlación de Rho de 

Spearman = 0,470 (comprobándose una correlación positiva moderada según 

interpretación de la tabla 9), con un nivel de significancia menor al 5% (0.000 < 0.05), 

asumiendo la existencia de un vínculo positivo en la dimensión supervisión con la 

variable desempeño laboral, afirmando que la supervisión favorece en desarrollar un 

mejor desempeño laboral en la Municipalidad Provincial de Cajabamba, de tal manera 

se acepta la hipótesis de investigación. 
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Prueba de hipótesis especifica 4 

H1: Existe relación significativa entre la dimensión comunicación y la variable 

desempeño laboral. 

H0: No existe relación significativa entre la dimensión comunicación y la variable 

desempeño laboral. 

Tabla 12 

Correlación de la comunicación con el desempeño laboral en la gerencia de 

Administración y Finanzas de la Municipalidad Provincial de Cajabamba, 2022. 

  Comunicación Desempeño laboral 

Rho de 

Spearman 

Comunicación 

Coeficiente de 

correlación 
1,000 ,570** 

Sig. (bilateral)  ,003 

N 25 25 

Desempeño 

laboral 

Coeficiente de 

correlación 
,570** 1,000 

Sig. (bilateral) ,003  

N 25 25 

 

Interpretación. En la tabla 12, se aprecia que el coeficiente de correlación de Rho de 

Spearman = 0,570 (comprobándose una correlación positiva moderada según 

interpretación de la tabla 9), con un nivel de significancia menor al 5% (0.000 < 0.05), 

dando a conocer la existencia de un vínculo positivo de la dimensión comunicación 

con la variable desempeño laboral, afirmando que la comunicación favorece a 

desarrollar un mejor desempeño laboral en la Municipalidad Provincial de Cajabamba, 

aceptándose de tal forma la hipótesis de investigación. 
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Prueba de hipótesis especifica 5 

H1: Existe relación significativa entre la dimensión condiciones laborales y la variable 

desempeño laboral. 

H0: No existe relación significativa entre la dimensión condiciones laborales y la 

variable desempeño laboral. 

Tabla 13 

Correlación de las condiciones laborales con el desempeño laboral en la Gerencia de 

Administración y Finanzas de la Municipalidad Provincial de Cajabamba, 2022. 

  
Condiciones 

laborales 
Desempeño laboral 

Rho de 

Spearman 

Condiciones 

laborales 

Coeficiente de 

correlación 
1,000 ,439** 

Sig. (bilateral)  ,028 

N 25 25 

Desempeño 

laboral 

Coeficiente de 

correlación 
,439** 1,000 

Sig. (bilateral) ,028  

N 25 25 

 

Interpretación. En la tabla 13, se aprecia que el coeficiente de correlación de Rho de 

Spearman = 0,439 (comprobándose una correlación positiva moderada según 

interpretación de la tabla 9), con un nivel de significancia menor al 5% (0.000 < 0.05), 

asumiendo un vínculo positivo en la dimensión comunicación con la variable 

desempeño laboral, afirmando que  la comunicación favorece a desarrollar un mejor 

desempeño laboral en la Municipalidad Provincial de Cajabamba, aceptándose de tal 

forma la hipótesis de investigación. 
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Prueba de hipótesis general 

H1: Existe relación significativa entre el clima organizacional y el desempeño laboral. 

H0: No existe relación significativa entre el clima organizacional y el desempeño 

laboral.  

Tabla 14 

Correlación del clima organizacional con el desempeño laboral en la Gerencia de 

Administración y Finanzas de la Municipalidad Provincial de Cajabamba, 2022  

  
Clima 

organizacional 
Desempeño laboral 

Rho de 

Spearman 

Clima 

organizacional 

Coeficiente de 

correlación 
1,000 ,685** 

Sig. (bilateral)  ,000 

N 25 25 

Desempeño 

laboral 

Coeficiente de 

correlación 
,685** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000  

N 25 25 

 

Interpretación. En la tabla 14, se aprecia que el coeficiente de correlación de Rho de 

Spearman = 0,685 (comprobándose una correlación positiva moderada según 

interpretación de la tabla 9), con un nivel de significancia menor al 5% (0.000<0.05), 

afirmando que el clima organizacional favorece a desarrollar un mejor desempeño 

laboral en la Gerencia de Administración y Finanzas de la Municipalidad Provincial 

de Cajabamba, aceptándose de tal forma la hipótesis de investigación. 
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ANÁLISIS Y DISCUSIÓN 

En cuanto al objetivo específico 1: Se muestra la tabla 1 donde apreciamos un 

60.0% del personal de la Municipalidad Provincial de Cajabamba, 2022, manifiestan 

un clima organizacional de nivel malo, un 20.0% manifiestan un nivel bueno, y por 

último el 20.0% manifiesta de forma regular su nivel. Afirmando que en los 

trabajadores el clima organizacional de la Municipalidad Provincial de Cajabamba, 

2022, es de nivel malo. Resultados que coinciden con Ruiz (2021) en su tesis en la 

ciudad de Tarapoto, concluyó que el clima organizacional, su resultado fue un nivel 

bajo en 50%, de la cual, el desempeño laboral su resultado fue un nivel bajo en 53% 

según los colaboradores encuestados de la Municipalidad Provincial de San Martin. 

Entonces, se corrobora, asimismo, lo expuesto por Berberoglu (2018) afirmando que 

en una organización se puede reconocer por la conducta del personal que influye en el 

clima organizacional, las cuales se viven actitudes y emociones que los integrantes 

muestran en las actividades de cumplimiento de la empresa. 

En tanto al objetivo específico 2: Se puede apreciar que en la tabla 3 el 48.0% 

de los trabajadores manifiestan un desempeño laboral de un rango bajo, un 40.0% 

manifiestan un rango medio, por la cual un 12.0% manifiesta un rango alto; 

concluyéndose un desempeño laboral en los colaboradores de la Gerencia de 

Administración y Finanzas de la Municipalidad Provincial de Cajabamba, 2022, 

cuenta con un nivel bajo. Se coincide con el resultado de Chávez y Galindo (2021) en 

su tesis en la ciudad de Lima, concluyó que el clima organizacional, tuvo un rango 

medio en 20.3 %, asimismo, el desempeño laboral tuvo un nivel bueno en 26.8 % 

según el personal encuestados en la Municipalidad Provincial de Arequipa, 2021. 

Entonces, se corrobora, asimismo, lo expuesto por Chiavenato (2019) Indica que el 

desempeño laboral se muestra tomando en cuenta las competencias y contribución de 

cada uno del personal de la organización, pues las acciones y comportamientos que 

muestran los trabajadores con la finalidad de los objetivos empresariales, pueden ser 

medidos sin dejar de lado lo que cita el autor, que se debe tener en cuenta como punto 

importante la motivación en los trabajadores, la comunicación con los compañeros y 

comprometerse con la empresa. 
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En cuanto al objetivo específico 3: Se figura en la tabla 8, que el coeficiente de 

correlación de Rho = 0,350 (determinando su correlación afectiva baja, de acuerdo a 

la interpretación en la tabla 9), su nivel de significancia es de 5% menor (0.000 < 0.05), 

interpretando la existencia de un vínculo significativo en la dimensión autorrealización 

con la variable desempeño laboral, afirmando que la autorrealización favorece a 

mejorar el desarrollo del desempeño laboral en la Gerencia de Administración y 

Finanzas de la Municipalidad Provincial de Cajabamba, aceptándose de esta manera 

la hipótesis de estudio. Estos resultados coinciden con Mautino (2021) en su tesis en 

la ciudad de Huaraz, concluyó que existe un vínculo significativo considerable 

teniendo un coeficiente de correlación de Rho = 0,489 conjunto de la dimensión 

realización personal y la variable desempeño laboral, teniendo p-valor igual a 0,000 (p 

valor ≤ 0,05) del personal administrativo de la MDI - Huaraz 2021. Entonces, se 

corrobora, Berberoglu (2018) afirma que la autorrealización, tiene una alta relación 

con la autonomía, pues es el nivel de más valor motivacional donde un individuo puede 

expresar y actualizar sus capacidades y potencialidad; de tal manera, se debe 

desarrollar a más profundidad sus capacidades del personal, por otro lado, no se puede 

pasar por desapercibido su nivel profesional y las ganas de seguir escalando en la 

entidad. 

En cuanto al objetivo específico 4: Se muestra la tabla 10, visualizando que el 

coeficiente de correlación de Rho de Spearman = 0,592 (comprobándose una 

correlación afectiva regular según interpretación de la tabla 9), con un nivel de 

significancia menor al 5% (0.000<0.05), interpretando que  coexiste un vinculo 

significativamente en la dimensión involucramiento laboral y la variable desempeño 

laboral, expresando con certeza que el involucramiento laboral influye en el 

desempeño laboral en la Municipalidad Provincial de Cajabamba, la cual se aprueba 

la hipótesis del estudio realizado en la presente investigación. Estos resultados 

coinciden con Mautino (2021) en su tesis en la ciudad de Huaraz, concluyó que existe 

un vinculo significativo considerable con un coeficiente de correlación de Rho = 0,524 

en la dimensión involucramiento laboral y la variable desempeño laboral, con un p 

valor igual a 0,000 (p valor ≤ 0,05) en el personal administrativo de la MDI - Huaraz 
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2021. Entonces, corroboramos, asimismo, lo expuesto por Berberoglu (2018) 

afirmando que el involucramiento laboral, es de suma importancia al ser expresado en 

el complimiento de los objetivos de la empresa, en lo que no solo se considera dentro 

de la organización, el personal debe ser y sentirse identificado, con la única finalidad 

de sumar en los objetivos y metas trazadas. 

En cuanto al objetivo específico 5: Visualizamos la tabla 11, apreciando que el 

coeficiente de correlación de Rho de Spearman = 0,470 (comprobándose una 

correlación significativa considerable según interpretación de la tabla 9), con un nivel 

de significancia menor al 5% (0.000<0.05), indicando una relación existente positiva 

vinculando la variable desempeño laboral y la dimensión supervisión, en la que se 

puede afirmar que la supervisión favorece a mejorar el desempeño laboral en la 

Municipalidad Provincial de Cajabamba, aprobando la hipótesis de investigación. 

Estos resultados coinciden con Mautino (2021) en su tesis en la ciudad de Huaraz, 

concluyó que estableció de forma significativa y considerable el vínculo con un 

coeficiente de correlación de Rho = 0,493 vinculando la variable desempeño laboral y 

la dimensión supervisión, con un p valor igual a 0,000 (p valor ≤ 0,05) en el personal 

administrativo de la MDI - Huaraz 2021. Entonces, corroboramos, asimismo, lo 

expuesto por Berberoglu (2018) afirmando que la supervisión, existe con la finalidad 

de inspeccionar y dirigir al personal de una organización, por la que se debe verificar 

las funciones encomendadas durante el tiempo de prestación de servicios de los 

servidores públicos, teniendo por prioridad el visualizar, fortalecer, corregir y ayudar 

al cumplimiento para el bien de la organización y del personal que lo integra. 

En cuanto al objetivo específico 6: Donde visualizamos la tabla 12, la cual el 

coeficiente de correlación de Rho = 0,570 (determinando su correlación significativa 

considerable de acuerdo a lo que se manifiesta la tabla 9), se tiene su significancia 

menor al 5% (0.000<0.05), indicando la existencia positiva que vincula la variable 

desempeño laboral y la dimensión comunicación, con tal certeza se garantiza que la 

comunicación favorece a mejorar el desempeño laboral en la Municipalidad Provincial 

de Cajabamba, de tal forma, se aprueba la hipótesis de investigación. Estos resultados 

coinciden con Mautino (2021) en su tesis en la ciudad de Huaraz, concluyó que hay 
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un vinculo significativo considerable con un coeficiente de correlación de Rho = 0,413 

vinculando la variable desempeño laboral y la dimensión comunicación, con un p-

valor igual a 0,000 (p-valor ≤ 0,05) en el personal administrativo de la MDI - Huaraz 

2021.  Entonces, corroboramos, asimismo, lo expuesto por Berberoglu (2018) 

afirmando que la comunicación, su objetivo principal de la organización es poder 

llegar a cada uno de su personal, mejorando el ambiente laboral interno y externo, 

examinando las falencias de los miembros en su entorno, haciéndoles sentir parte de 

ella. 

En cuanto al objetivo específico 7: La tabla 13, apreciamos que el coeficiente 

de correlación de Rho de Spearman = 0,439 (comprobándose una correlación 

significativa considerable según interpretación de la tabla 9), con un nivel de 

significancia menor al 5% (0.000<0.05), indicando la existencia positiva que vincula 

la variable desempeño laboral y la dimensión comunicación, afirmando que las 

condiciones laborales influye a mejorar el desempeño laboral en la Municipalidad 

Provincial de Cajabamba, de esta forma se aprueba la hipótesis de investigación. Estos 

resultados coinciden con Mautino (2021) en su tesis en la ciudad de Huaraz, concluyó 

que existe un vínculo significativo considerable con un coeficiente de correlación de 

Rho Spearman del 0,492 vinculando la variable desempeño laboral y la dimensión 

condiciones laborales, con un p-valor igual a 0,000 (p-valor ≤ 0,05) en el personal 

administrativo de la MDI - Huaraz 2021. Entonces, se corrobora, asimismo, lo 

expuesto por Berberoglu (2018) afirmando que las condiciones laborales, dentro de 

una organización se debe brindar las herramientas, materiales y equipo tecnológico 

actualizado necesario que garantice un buen trabajo del personal, no dejando de lado 

un ambiente laboral agradable que contribuye a la mejora de toda la entidad. 

En cuanto al objetivo general: Según, lo que se muestra en la tabla 14, el 

coeficiente de correlación de Rho = 0,685 (afirmando una correlación significativa 

considerable de acuerdo a lo que se muestra en la tabla 9), teniendo su significancia 

menor al 5% (0.000<0.05), afirmando que el clima organizacional influye a mejorar el 

desempeño laboral en la Municipalidad Provincial de Cajabamba, de tal forma se 

aprueba la hipótesis de investigación. Estos resultados coinciden con Figueroa (2022) 
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en su tesis en Moyobamba, entre la información obtenida se aprecia la correlación Rho 

de Spearman que fue 0.792; además, la significancia obtenida fue 0.000 la cual es 

menor a 0.05. siendo así, que estadísticamente hay demostración necesaria para 

aprobar la hipótesis general que garantiza que el clima organizacional contribuye en 

el desempeño laboral del personal administrativo de la Municipalidad Provincial de 

Huaraz. En la cual se concluyó que la variable clima organizacional contribuye 

positivamente en la variable desempeño laboral de los servidores públicos en la 

Municipalidad Provincial de Huaraz, 2022. Mientras que Mautino (2021) en su tesis 

en Huaraz, concluyo que se determinó un vínculo significativo considerable con un 

coeficiente de correlación de Rho Spearman del 0,683 vinculando el clima 

organizacional y desempeño laboral, con un p-valor igual a 0,000 (p-valor ≤ 0,05) en 

el personal administrativo de la MDI - Huaraz 2021. Por consiguiente, Livia (2020) en 

su tesis en Ancash, concluyó con certeza, la existencia considerable de vinculo en las 

variables, siendo el valor del coeficiente de correlación ρ = 0,616 con p- valor = 0,001 

en el personal de la municipalidad distrital de Acochaca. Es así que dichas variables 

se sustentan en lo que es clima organizacional, Elton Mayo (1927) presenta una teoría 

de acuerdo a las relaciones humanas, haciendo mención a los elementos que favorecen 

y contribuyen en el clima organizacional las cuales son: La productividad, la 

percepción del trabajo y la satisfacción. Kurt Lewin (1951) Su teoría en referencia al 

Campo manifiesta que el comportamiento o actitudes de las personas no depende de 

sus características de cada uno de ellos, define que se ve conseguida de lo vivido en el 

clima de trabajo y sus mecanismos en las entidades, la cual el clima de la organización 

se vera reflejado por comportamiento e influenciará a un mejor rendimiento y 

productividad apropiada del trabajador. 
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CONCLUSIONES 

Se determinó que el coeficiente de correlación de Rho de Spearman = 0,685 

(comprobándose una correlación significativa considerable según interpretación de la 

tabla 9), con un nivel de significancia menor al 5% (0.000<0.05), en la cual afirmamos 

que el clima organizacional influye a mejorar el desempeño laboral en la 

Municipalidad Provincial de Cajabamba, de esta forma aprobamos la hipótesis de 

investigación. 

Apreciamos en la tabla 1 que el 60.0% de los encuestados en la Municipalidad 

Provincial de Cajabamba, 2022, manifiestan que el clima organizacional tiene un nivel 

malo, el 20.0% manifiesta un nivel bueno, en tanto que el 20.0% manifiesta un nivel 

regular. Se concluyó que el clima organizacional del personal administrativo de la 

Municipalidad Provincial de Cajabamba, 2022, es de nivel malo. 

Se muestra en la tabla 3 que el 48.0% de los encuestados en la Municipalidad 

Provincial de Cajabamba, 2022, manifiestan que el desempeño laboral tiene un nivel 

bajo, el 40.0% manifiestan un nivel medio, siendo que el 12.0% manifiestan un nivel 

alto. Se concluyó que el desempeño laboral del personal administrativo de la 

Municipalidad Provincial de Cajabamba, 2022, es de nivel bajo. 

Se determinó que el coeficiente de correlación de Rho de Spearman = 0,350 

(determinando una correlación significativa baja de acuerdo a la tabla 9), con un nivel 

de significancia menor al 5% (0.000<0.05), indicando la existencia positiva de vinculo 

en la variable desempeño laboral y la dimensión autorrealización, la cual afirmamos 

que la autorrealización influye a mejorar desempeño laboral en la Municipalidad 

Provincial de Cajabamba, de tal forma se aprueba la hipótesis de investigación. 

Se determinó que el coeficiente de correlación de Rho de Spearman = 0,592 

(comprobándose una correlación significativa considerable según interpretación de la 

tabla 9), con un nivel de significancia menor al 5% (0.000<0.05), indicando la 

existencia positiva que vincula la variable desempeño laboral y la dimensión 

involucramiento laboral, afirmando que el involucramiento laboral influye a mejorar 
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el desempeño laboral en la Municipalidad Provincial de Cajabamba, de tal forma se 

aprueba la hipótesis de investigación. 

Se determinó que el coeficiente de correlación de Rho de Spearman = 0,470 

(comprobándose una correlación significativa considerable según interpretación de la 

tabla 9), con un nivel de significancia menor al 5% (0.000<0.05), indicando la 

existencia positiva que vincula la variable desempeño laboral y la dimensión 

supervisión, afirmando que la supervisión influye a mejorar el desempeño laboral en 

la Municipalidad Provincial de Cajabamba, de tal forma se aprueba la hipótesis de 

investigación. 

Se determinó que el coeficiente de correlación de Rho de Spearman = 0,570 

(comprobándose una correlación significativa considerable según interpretación de la 

tabla 9), con un nivel de significancia menor al 5% (0.000<0.05), indicando la 

existencia positiva que vincula la variable desempeño laboral y la dimensión 

comunicación, afirmando que la comunicación influye a mejorar el desempeño laboral 

en la Municipalidad Provincial de Cajabamba, de tal forma se aprueba la hipótesis de 

investigación. 

Se determinó que el coeficiente de correlación de Rho de Spearman = 0,439 

(comprobándose una correlación significativa considerable según interpretación de la 

tabla 9), con un nivel de significancia menor al 5% (0.000<0.05), indicando la 

existencia positiva que vincula la variable desempeño laboral y la dimensión 

comunicación, afirmando que las condiciones laborales influye a mejorar el 

desempeño laboral en la Municipalidad Provincial de Cajabamba, de tal forma se 

aprueba la hipótesis de investigación. 
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RECOMENDACIONES 

Se concluyó que existe vínculo de las variables clima organizacional y 

desempeño laboral de personal de la Gerencia de Administración y Finanzas de la 

Municipalidad Provincial de Cajabamba, 2022; se recomienda al Gerente de 

Administración y Finanzas y personal integrante de dicha Gerencia en realizar cursos, 

talleres, charlas con el fin de desarrollar el mejoramiento del clima organizacional y 

contribuir a generar el desempeño laboral de la entidad. 

Se percibe un bajo nivel del clima organizacional en la cual se recomienda a la 

Gerencia de Administración y Finanzas junto con la Sub Gerencia de Recursos 

Humanos, en implementar actividades con objetivos recreativos y deportivos 

contribuyentes a la unificación y conexión integrando a todo el personal de la entidad. 

Al apreciar un bajo nivel de desempeño Laboral, se puede recomendar a la 

Gerencia de Administración y Finanzas reconocer al personal que destaca con sus 

resultados y cumplimento de objetivos, para hacer sentir a gusto y que los motive a 

mejorar su ambiente laboral en la Municipalidad. 

Se recomienda a la Gerencia de Administración y Finanzas y servidores 

municipales de dicha Gerencia, el comprometerse a desarrollar una mejor gestión en 

base a los conocimientos que se le brinda a su personal, implementando estrategias y 

habilidades de utilidad de acuerdo a sus funciones establecidas, tanto de manera 

interna como externa, y así cumplir con sus actividades profesionales de manera 

exitosa, con prioridad a mejorar y llegar a cumplir con los objetivos, misión y metas 

establecidas por la entidad.  

Se recomienda a la Gerencia de Administración y Finanzas y al personal 

municipal, implementar el desarrollo de un cambio de mentalidad en sus 

colaboradores, saliendo de su zona de confort en temas administrativos, designando y 

ubicando a cada colaborar sus funciones de acuerdo a su conocimiento, habilidad y 

cualidades donde puedan desarrollar un trabajo más satisfactorio, inculcando el trabajo 

en equipo con bien a los integrantes de la Municipalidad y de los Cajabambinos. 
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Se recomienda a la Gerencia de Administración y Finanzas y la Sub Gerencia 

de Recursos Humanos, efectuar un sistema de gestión que analicé y evalué el 

desempeño de los colaboradores, establecido en la obtención de información de 

impacto en su ambiente laboral. Se propone diseñar y ejecutar un sistema que controle 

el desempeño que integra cada uno de los colaboradores, en base a sus resultados y 

trabajo en equipo, acreditando el valor público del trabajador. 

Se le sugiere que la Gerencia de Administración y Finanzas y áreas de alto 

rango de la municipalidad, desarrollen políticas en favor a la mejora de la 

comunicación, siendo escuchados, dialogando y opinando, de tal manera involucrar a 

cada uno de los servidores públicos, dando el valor que ellos necesitan y así se lograra 

el cumplimiento de las funciones y cargos encomendadas, teniendo resultados exitosos 

para la entidad. 

Se recomienda a los directivos de la Municipalidad Provincial de Cajabamba, 

implementar los ambientes laborales con las herramientas, equipos y materiales 

necesarios de trabajo, con la finalidad de mejorar y brindar una atención de calidad al 

usuario Cajabambino y quienes lo requieran. 
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ANEXOS 

Anexo 1. Matriz de la operacionalización de las variables 

 

Variable Definición Conceptual Definición Operacional Dimensiones Indicadores 

 

Ítems 

 

Escala de 

medición 

Clima 

organizacional 

El clima organizacional, 

es conocido como el 

comportamiento que 

tienen los colaboradores 

en la organización en el 

cual ejercen sus 

actividades profesionales, 

todo ello influenciado por 

el ambiente que se genera 

en el entorno 

organizacional, asimismo, 

por las emociones de las 

personas involucradas y 

entidad (Berberoglu, 

2018). 

El clima organizacional es 

el conjunto de 

herramientas o técnicas 

que pueden medirse a 

través del espacio o 

trabajo percibido de modo 

indirecto o directo por 

cada trabajador, esto 

influenciará en su 

motivación y 

comportamiento dentro de 

la Municipalidad 

Provincia de Cajabamba. 

Autorrealización 

Desarrollo personal  

 

1,2 y 3 

 

 

 

 

 

Ordinal 

 

 

 

 

 

 

Desarrollo profesional 

Superación profesional 

Involucramiento 

laboral 

Identificación   

 

4, 5 y 6 Compromiso  

Supervisión 

Inspección laboral  

 

7, 8, y 9 
Evaluación de actividades 

 

Comunicación 

Canales de comunicación  

 

10,11 y 12 

 

 

Comunicación interna 

Comunicación externa 

Condiciones 

laborales 

Tecnología 
 

 

13 y 14 
Elementos tangibles 
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Variable Definición Conceptual Definición Operacional Dimensiones Indicadores 

 

Ítems 

 

Escala de 

medición 

Desempeño 

laboral 

Según, Chiavenato 

(2019) manifestó que el 

desempeño laboral es el 

comportamiento del 

trabajador para alcanzar 

los objetivos fijados, 

este constituye la 

estrategia individual 

para lograr los objetivos 

trazados. 

El desempeño laboral es la suma 

de elementos, como también la 

actitud que toma el trabajador 

dentro de la organización para la 

interacción con el equipo de 

trabajo, adaptarse a las 

condiciones de cambio o de 

trabajo, el cumplimiento de metas 

o estándares de la organización, 

en este sentido el trabajador 

manifiesta como debería de ser el 

trabajo según sus necesidades 

dentro de la Municipalidad 

Provincial de Cajabamba. 

Motivación 

laboral 

Automotivación    

 

15,16,17,18 y 

19 

 

 

 

 

 

Ordinal 

 

 

 

 

 

 

Reconocimiento 

Interrelación 

con los 

compañeros 

Socialización con los 

compañeros 

 

 

20,21,22,23,24

,25,26 y 27 

Trabajo en equipo 

Buena comunicación 

Identificación  

Identificación con la 

municipalidad 

 

 

28, 29,30,31 y 

32 
Satisfacción laboral 
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Anexo 2. Matriz de consistencia 

Problema  Variables  Objetivos   Hipótesis   Metodología  

 

 

 

 

¿Qué relación existe 

entre el clima 

organizacional y el 

desempeño laboral en la 

gerencia de 

Administración y 

Finanzas de la 

Municipalidad 

Provincial de 

Cajabamba - 2022? 

  

 

 

 

 

Clima organizacional 

Objetivo general  

 

Establecer la relación que existe entre el 

clima organizacional y el desempeño 

laboral en la gerencia de Administración y 

Finanzas de la Municipalidad Provincial de 

Cajabamba - 2022. 

Hipótesis General  

H1: Existe una relación positiva y 

significativa entre el clima 

organizacional y el desempeño 

laboral de los trabajadores en la 

gerencia de administración de la 

Municipalidad Provincial de 

Cajabamba - 2022.  

 

 

Tipo y Diseño de Investigación:  

Tipo: No experimental, enfoque 

cuantitativo 

Diseño  de Investigación:  

Descriptivo, correlacional de corte 

transversal. 

Población y Muestra:  

La población fue de 25 trabajadores. 

No se determinó muestra ya que se 

trabajó con toda la población.   

Técnica e Instrumento de 

recolección de datos:  

Técnica: Encuesta 

Instrumento: Cuestionario 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Desempeño laboral  

Objetivos específicos 

Especificar el nivel del clima 

organizacional en la gerencia de 

Administración y Finanzas de la 

Municipalidad Provincial de Cajabamba – 

2022. 

Especificar el nivel del desempeño laboral 

en la gerencia de Administración y Finanzas 

de la Municipalidad Provincial de 

Cajabamba – 2022. 

H0: No existe una relación positiva y 

significativa entre el clima 

organizacional y el desempeño 

laboral de los trabajadores en la 

gerencia de administración de la 

Municipalidad Provincial de 

Cajabamba - 2022 
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Analizar la relación que existe entre la 

autorrealización y el desempeño laboral y el 

desempeño laboral de los en la gerencia de 

Administración y Finanzas de la 

Municipalidad Provincial de Cajabamba - 

2022.  

Identificar la relación que existe entre el 

involucramiento laboral y el desempeño 

laboral en la gerencia de Administración y 

Finanzas de la Municipalidad Provincial de 

Cajabamba - 2022.  

Verificar la relación que existe entre la 

supervisión y el desempeño laboral en la 

gerencia de Administración y Finanzas de 

la Municipalidad Provincial de Cajabamba 

- 2022. 

Detallar la relación que existe entre la 

comunicación y el desempeño laboral en la 

gerencia de Administración y Finanzas de 

la Municipalidad Provincial de Cajabamba 

- 2022. 

Describir la relación que existe entre las 

condiciones laborales y el desempeño 

laboral en la gerencia de Administración y 

Finanzas de la Municipalidad Provincial de 

Cajabamba - 2022. 
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Anexo 3. Instrumento de recolección de datos 

UNIVERSIDAD SAN PEDRO 

Facultad de Ciencias Económicas y Administrativas 

Programa de estudios de Administración 

 

CUESTIONARIO – CLIMA ORGANIZACIONAL 

Instrucciones: Estimados señores, el presente cuestionario, tiene como finalidad 

encontrar el grado de relación que tiene el clima organizacional, en el desempeño 

laboral en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Cajabamba, 2022.  

I PARTE 

En esta primera parte de la encuesta, le presentamos un conjunto de preguntas acerca 

de usted. Por favor marque con una (X), el número o la alternativa que considere 

correcta en cada una ellas. 

1.-Sexo: 

 Masculino: Femenino: 

2.- Edad: 

18 – 25: 26 – 33:  

34 – 41: 42 - 49:  

más de 49:  

3.   Grado de instrucción: 

Primaria: Secundaria: Superior universitario: 

                                Superior técnico: 

4.- Antigüedad 

De 0 a 4 años De 5 a 9 años:  De 10 a 14 años: 

De 15 a 19 años:              Mas de 19 años: 
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II PARTE 

Para este fin se pide de favor llenar el presente cuestionario, asegurando el anonimato 

y reserva de los datos recabados. Marque la opción que mejor se ciñe a su opinión, con 

un aspa (X). 

Escala de valoración: 

 

1 2 3 4 5 

Nunca Casi nunca Algunas 

veces 

Casi siempre Siempre 

 

CLIMA ORGANIZACIONAL: 

 

Nº 

 

ITEMS 

CALIFICACIÓN 

1 2 3 4 5 

DIMENSION 1: AUTORREALIZACION 

1 Me siento con oportunidades de desarrollo 

personal dentro de la Municipalidad 

Provincial de Cajabamba. 

     

2 Me siento seguro de mi nivel de logro para 

desarrollarme profesionalmente. 

     

3 Los jefes de área están comprometidos para 

superación profesional. 

     

DIMENSION 2: INVOLUCRAMIENTO LABORAL 

4 Me siento comprometido con los objetivos 

de la municipalidad. 

     

5 Me considero una pieza importante dentro 

de la municipalidad. 

     

6 Me siento identificado con la 

Municipalidad Provincial de Cajabamba 

     

DIMENSION 3: SUPERVISION 

7 Los supervisores brindan apoyo en las 

actividades laborales o problemas dentro 

del área laboral. 

     

8 Mis supervisores inspeccionan las 

actividades asignadas a mi cargo. 

     

9 Mis supervisores evalúan constantemente 

las actividades asignadas a mi cargo. 

     

DIMENSION 3: COMUNICACIÓN 
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10 Existe adecuados canales de comunicación 

dentro de la municipalidad. 

     

11 En la municipalidad se fomenta y promueve 

la comunicación interna. 

     

12 En la municipalidad la comunicación 

externa es clara y precisa. 

     

DIMENSION 5: CONDICIONES LABORALES 

13 En la municipalidad se dispone de 

tecnología que facilita el trabajo. 

     

14 En la municipalidad se dispone de 

materiales y equipos que brindan mejor 

facilidad a las actividades laborales. 

     

 

III PARTE 

A continuación, se presenta un conjunto de preguntas referidas al desempeño laboral; 

seguido de una escala de valoración de esta variable de estudio. Por favor marque con 

una (X) la alternativa que concuerde con su opinión en cada caso. 

Escala de valoración: 

1 2 3 4 5 

Nunca Casi nunca Algunas 

veces 

Casi siempre Siempre 

 

DESEMPEÑO LABORAL: 

 

Nº 

 

ITEMS 

CALIFICACIÓN 

1 2 3 4 5 

DIMENSION 1: MOTIVACION LABORAL 

15 Se siente motivado para aportar su mayor 

esfuerzo en el trabajo 

     

16 Considera que los jefes se preocupan por 

mantener elevado su motivación personal de 

los trabajadores 

     

17 El cumplimiento de sus labores le genera 

satisfacción 

     

18 La municipalidad propicia actividades de 

bienestar como reconocimientos, estímulos, 

celebraciones y reflexiones. 
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19 Es reconocido su trabajo por sus superiores      

DIMENSION 2: INTERRELACION CON LOS COMPAÑEROS 

20 Se relaciona con facilidad con sus 

compañeros de trabajo. 

     

21 Considera que entre compañeros existe una 

buena convivencia 

     

22 En el área donde trabaja se fomenta y 

desarrolla el trabajo en equipo 

     

23 Existe distribución de las responsabilidades 

con el fin de no generar sobrecarga laboral 

     

24 Le agrada trabajar en equipo en la 

Municipalidad 

     

25 Considera que la información fluye en el área 

de trabajo 

     

26 Cuenta con acceso a la información necesario 

para el buen desarrollo de sus labores 

     

27 Existe una comunicación oportuna y efectiva 

sobre cambios y decisiones 

     

DIMENSION 3: IDENTIFICACION 

28 Se siente orgulloso de pertenecer a la 

Municipalidad Provincial de Cajabamba 

     

29 Considera que fue una buena decisión 

trabajar en la Municipalidad Provincial de 

Cajabamba 

     

30 Se siente satisfecho trabajando en la 

Municipalidad Provincial de Cajabamba 

     

31 Existe adecuada capacitación según las 

necesidades del cargo 

     

32 Considera que las actividades que realiza en 

su trabajo, permiten su desarrollo personal 
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Anexo 4. Validaciones de Juicio de Expertos 

 



66 
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Anexo 5. Análisis de confiabilidad 

Confiabilidad de los instrumentos 

Primera Variable: Clima organizacional 

 

Resumen del procesamiento de los 

casos 

 N % 

Casos 

Válidos 25 100,0 

Excluidos
a 

0 ,0 

Total 25 100,0 

a. Eliminación por lista basada en todas 

las variables del procedimiento. 

 

 

Segunda Variable: Desempeño laboral 

 

Resumen del procesamiento de los 

casos 

 N % 

Casos 

Válidos 25 100,0 

Excluidos
a 

0 ,0 

Total 25 100,0 

a. Eliminación por lista basada en todas 

las variables del procedimiento. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Estadísticos de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach 

N de 

elementos 

,843 14 

Estadísticos de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach 

N de 

elementos 

,808 18 
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Anexo 6. Base de datos 
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ANEXO 7. Reporte de turniting y repositorio  
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