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RESUMEN 

El propósito principal del estudio fue analizar la relación entre el clima 

institucional y el desempeño laboral en la Municipalidad Distrital de Ollachea, en el 

año 2023. En cuanto al enfoque metodológico, se adoptó una investigación 

cuantitativa de tipo aplicada, con un diseño no experimental y de corte transversal. 

El estudio fue de nivel correlacional y empleó el método deductivo. Para la 

recolección de datos, se empleó la técnica de encuesta, utilizando un cuestionario 

como instrumento. Se compuso basada en la muestra de 52 empleados públicos 

seleccionados de un total de 60 trabajadores municipales. El procesamiento 

estadístico se llevó a cabo manejando el programa SPSS, aplicando métodos no 

paramétricos, incluyendo el índice asociativo de Spearman (Rho) y el Tau-b de 

Kendall, para explorar la interacción entre el clima institucional y diversas 

dimensiones del desempeño laboral. Los resultados mostraron correlaciones 

positivas y significativas, destacando un índice de asociación de Rho de Spearman 

de 0.841, lo que evidencia una conexión estadísticamente notable. El factor Tau-b 

de Kendall también arrojó un valor (p=0.000<0.05), indicando una asociación 

conducente y destacada entre el clima institucional y el desempeño laboral en la 

Municipalidad Distrital de Ollachea en 2023. En conclusión; estos hallazgos indican 

que mejorar el clima institucional podría aumentar el rendimiento individual de los 

empleados y, a su vez, la eficacia general de la administración pública local. 

Palabra clave: Desempeño, institucional, municipio. 

 



xii 
 

ABSTRACT 

The main objective of this study was to analyze the relationship between the 

institutional climate and work performance in the District Municipality of Ollachea, 

in the year 2023. Regarding the methodological approach, an applied quantitative 

research was adopted, with a non-experimental design. and cross section. The level 

of research was correlational and a deductive method was used. For data collection, 

the survey technique was used, using a questionnaire as an instrument. The sample 

was made up of 52 public employees selected from a total of 60 municipal workers. 

Statistical analysis was performed with SPSS software, applying non-parametric 

methods, including Spearman's association index (Rho) and Kendall's Tau-b, to 

examine the relationship between institutional climate and various dimensions of 

job performance. The results showed positive and significant correlations, 

highlighting a Spearman's Rho association index of 0.841, which shows a 

statistically relevant connection. Kendall's Tau-b factor also returned a value 

(p=0.000<0.05), indicating a favorable and significant association between the 

institutional climate and work performance in the District Municipality of Ollachea in 

2023. In conclusion; These findings indicate that improving the institutional climate 

could increase individual employee performance and, in turn, the overall 

effectiveness of local public administration. 

Keyword: Performance, institutional, municipality. 
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INTRODUCCIÓN 

El estudio en cuestión llamado "Clima Institucional y Desempeño Laboral en 

la Municipalidad Distrital de Ollachea, 2023" tiene el objetivo de examinar la 

conexión existente del clima organizacional y el desempeño laboral de los 

empleados en dicha institución pública. La relevancia de este análisis es la 

urgencia de entender cómo las opiniones y actitudes de los empleados en lo 

concerniente al ambiente laboral impactan en su productividad y eficiencia, 

aspectos cruciales para cumplir con metas organizativas. Se empleará una 

metodología cuantitativa mediante encuestas estructuradas, dirigidas a una 

muestra representativa de los empleados municipales, con el fin de adquirir datos 

fiables y válidos que permitan definir los elementos clave del clima institucional que 

afectan el rendimiento del trabajo. Los resultados de esta investigación ofrecerán 

un fundamento robusto para la evolución de estrategias de gestión que promuevan 

un entorno de trabajo favorable, mejorando así la efectividad operativa de la 

Municipalidad Distrital de Ollachea. Este trabajo está dividido en seis secciones. 

La primera sección examina el problema, que incluye la exposición del problema, 

su formulación y la justificación de su estudio. En el Capítulo II, se definen el 

objetivo principal y detallado del análisis. El Capítulo III elabora el marco teórico, 

incluyendo antecedentes, fundamentos teóricos y esquema conceptual. El 

Capítulo IV expone las hipótesis fundamentales y exhaustivas, además de la 

descripción y aplicación de las variables. El Capítulo V describe la metodología 

utilizada, abarcando aspectos como la perspectiva, los procedimientos, la 

clasificación y la escala del análisis, la estructura, la población y muestra, los 

métodos y recursos para recolectar datos, su exactitud y veracidad, además del 

sistema de revisión de información y la comprobación de hipótesis. Finalmente, en 
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el Capítulo VI se exhiben los hallazgos obtenidos, se debaten, se detallan las 

conclusiones obtenidas, se proponen encomiendas relevantes, se enumeran las 

referencias bibliográficas y se incorporan la tabla de consistencia, la tabla de datos, 

los instrumentos empleados, la exactitud de estos instrumentos y las pruebas de 

recolección de información. 



15 
 

 

 

 

 

 

 

CAPÍTULO I 

EL PROBLEMA 

1.1. Planteamiento del problema 

A nivel mundial, el estudio del clima organizacional y el desempeño laboral 

ha cobrado relevancia creciente, en tanto las organizaciones, tanto públicas como 

privadas, enfrentan desafíos complejos relacionados con la motivación, 

productividad y retención del talento humano. En un contexto globalizado y 

competitivo, es imperativo comprender cómo factores como la cultura 

organizacional, la comunicación interna, el liderazgo y la satisfacción laboral 

impactan en la eficiencia y eficacia de los empleados. Investigaciones en diversos 

países han evidenciado que un clima organizacional positivo está vinculado con 

elevados índices de desempeño, reducción del ausentismo y menor fluctuación de 

empleados. Sin embargo, persistentes dificultades de insatisfacción y baja moral 

entre los trabajadores Enfatizan la necesidad de una administración estratégica y 

basada en evidencias para mejorar el ambiente laboral. Este panorama mundial 

subraya la importancia de investigaciones como la presente, que buscan aportar 
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soluciones prácticas y efectivas para optimizar el desempeño organizacional a 

través de la mejora del clima institucional. 

En el ámbito nacional, la conexión del clima organizacional y el desempeño 

laboral es de gran interés para las entidades gubernamentales y privadas de Perú, 

donde la optimización de la eficacia y la eficiencia de los trabajadores es 

fundamental para el desarrollo socioeconómico. A pesar de los esfuerzos por 

implementar políticas de manejo de personal que promuevan un ambiente de 

trabajo positivo, persisten desafíos significativos como la insatisfacción laboral, la 

falta de asistencia y la elevada fluctuación laboral, que afectan negativamente la 

productividad y calidad de los servicios. Estudios recientes en diversas regiones 

del país han revelado que un clima institucional deficiente puede resultar en un 

desempeño laboral subóptimo, lo que subraya la necesidad de intervenciones 

estratégicas para reforzar el ánimo y la dedicación de los trabajadores. En este 

contexto, la investigación actual se centra en la necesidad de responder a la 

necesidad urgente de identificar y abordar los factores determinantes del clima 

organizacional en el sector público, del municipio de Ollachea, con el objetivo de 

proponer estrategias efectivas que contribuyan a la mejora del desempeño laboral 

y, por ello, a la eficiencia operativa de la institución. 

A nivel local, en la Municipalidad Distrital de Ollachea, el análisis del clima 

institucional y su impacto en el rendimiento de trabajo del empleado es vital para 

optimizar la eficiencia y efectividad de los servicios municipales. En este contexto, 

se han identificado problemas recurrentes de comunicación interna deficiente, falta 

de motivación, liderazgo inadecuado y baja moral entre el personal, que afectan 

negativamente la eficiencia y el estándar del servicio ofrecido a la comunidad. La 

ausencia de una gestión integral del clima organizacional ha resultado en un 



17 
 

contexto laboral poco propicio para el desarrollo profesional y de uno mismo en 

cuanto al trabajador, lo cual se refleja en el desempeño subóptimo de la institución. 

Este estudio busca abordar estos desafíos mediante una evaluación exhaustiva 

del clima institucional actual, para localizar las áreas susceptibles de mejora y 

proponer tácticas de intervención que susciten un entorno laboral favorable y 

estimulante, optimizando así el desempeño de personal y la conformidad de la 

población de Ollachea con las prestaciones municipales. 

 

1.2. Formulación del problema 

1.2.1. Problema general 

✓ ¿Cuál es la relación entre el clima institucional y desempeño laboral 

en la Municipalidad distrital de Ollachea, 2023? 

1.2.2. Problemas específicos 

✓ ¿Cuál es la relación entre el clima institucional y el desempeño 

directamente relacionado con tareas en la Municipalidad distrital de 

Ollachea, 2023? 

✓ ¿Cuál es la relación entre el clima institucional y comportamiento 

relacionado con el esfuerzo en la Municipalidad distrital de Ollachea, 

2023? 

✓ ¿Cuál es la relación entre el clima institucional y competencias en la 

Municipalidad distrital de Ollachea, 2023? 

✓ ¿Cuál es la relación entre el clima institucional y los factores 

contextuales en la Municipalidad distrital de Ollachea, 2023? 
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✓ ¿Cuál es la relación entre el clima institucional y los resultados en la 

Municipalidad distrital de Ollachea, 2023? 

 

1.3. Justificación del estudio 

La explicación teórica del análisis llamado "Clima Institucional y Desempeño 

Laboral en la Municipalidad Distrital de Ollachea, 2023" se fundamenta en la 

necesidad de explorar y analizar la asociación del entorno organizacional y el 

desenvolvimiento laboral del personal del sector público. Basándonos en el marco 

teórico propuesto por Halpin (1966), quien identificó dimensiones clave del clima 

institucional como organización, deberes, incentivo, incertidumbre, afecto del 

ambiente, conflictos y personalidad, esta investigación busca aportar evidencia 

empírica sobre cómo estas variables se interrelacionan y afectan el rendimiento 

de los trabajadores. Halpin destacó cómo estas dimensiones influyen en las 

opiniones y actitudes de los trabajadores, y cómo un clima organizacional positivo 

puede mejorar la moral y la eficiencia laboral. El valor de un estudio correlacional 

reside en la posibilidad de identificar patrones y asociaciones significativas que 

puedan orientar el inicio de políticas y tácticas de administración, el inicio de 

estrategias y políticas de administración más efectivas. Dentro del entorno de 

municipal del distrito de Ollachea, una comprensión profunda de estas dinámicas 

permitirá diseñar intervenciones que mejoren el entorno de trabajo, aumenten la 

motivación y la fidelidad del trabajador, y, así que, optimicen la eficacia y la 

excelencia en los servicios municipales, beneficiando a la comunidad local. 

La justificación práctica del estudio radica en la necesidad de proporcionar 

recomendaciones concretas y prácticas para elevar el estándar laboral y 
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operativas en el ámbito municipal. Al entender el entorno organizacional afecta 

directamente en el desenvolvimiento de los empleados, esta investigación 

permitirá identificar áreas de oportunidad dentro de la Municipalidad Distrital de 

Ollachea. Implementar intervenciones específicas basadas en los hallazgos de 

este estudio no solo podría aumentar la conformidad y la fomentación de los 

empleados, y a su vez potenciar la efectividad en la entrega de prestaciones 

gubernamentales esenciales. Además, al cooperar en el progreso de estrategias 

de gestión más efectivas y adaptadas a las necesidades locales, esta investigación 

tiene el potencial de generar impactos significativos en el bienestar de los 

habitantes y en el fortalecimiento institucional del gobierno local. 

Metodológicamente este análisis se fundamenta en un enfoque cuantitativo 

aplicado, utilizando un diseño no experimental de corte transversal. Este enfoque 

permite explorar correlaciones entre variables del clima organizacional y el 

rendimiento de trabajo del trabajador municipal. La metodología deductiva 

garantiza que las conclusiones se deriven lógicamente de teorías y hipótesis 

establecidas. Para reunir la información necesaria, se emplea el método de 

encuesta, utilizando un cuestionario previamente estructurado como herramienta 

fundamental. Esta metodología facilita obtener datos cuantitativos precisos y 

fiables, permitiendo una evaluación estadística específica de las percepciones y 

actitudes del trabajador. Este enfoque y diseño metodológico proporcionarán una 

base sólida para identificar patrones significativos en el entorno organizacional y 

su efecto en el rendimiento del trabajo, ofreciendo así recomendaciones prácticas 

orientadas a la mejora continua dentro del municipio Distrital de Ollachea. 
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CAPÍTULO II 

OBJETIVOS 

2.1. Objetivo general 

✓ Determinar la relación entre el clima institucional y desempeño laboral en 

la Municipalidad distrital de Ollachea, 2023 

2.2. Objetivos específicos 

✓ Evaluar la relación entre el clima institucional y el desempeño 

directamente relacionado con tareas en la Municipalidad distrital de 

Ollachea, 2023. 

✓ Evaluar la relación entre el clima institucional y comportamiento 

relacionado con el esfuerzo en la Municipalidad distrital de Ollachea, 

2023. 

✓ Evaluar la relación entre el clima institucional y competencias en la 

Municipalidad distrital de Ollachea, 2023. 
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✓ Evaluar la relación entre el clima institucional y los factores 

contextuales en la Municipalidad distrital de Ollachea, 2023. 

✓ Evaluar la relación entre el clima institucional y los resultados en la 

Municipalidad distrital de Ollachea, 2023. 
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CAPITULO III 

MARCO TEÓRICO REFERENCIAL 

3.1. Antecedentes de la investigación 

3.1.1. Antecedentes Internacionales 

En la indagación llevada a cabo, Huamán (2023) se propuso 

identificar la interconexión entre el entorno organizacional y el desempeño 

laboral en la municipalidad. Tal estudio adoptó un método cuantitativo, de 

carácter fundamental y correlativo, prescindiendo de experimentación 

directa. La población y muestra consistieron en 30 colaboradores, quienes 

completaron cuestionarios diseñados para este fin. Los datos recopilados 

revelaron una conexión afirmativa entre los factores examinados. Como 

conclusión, el estudio recomendó gestionar y fortalecer el entorno laboral 

mediante la implementación de un esquema organizativo flexible a las 

necesidades específicas de cada departamento. Además, destacó la 

importancia de normativas claras que guíen el funcionamiento de la 
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organización, facilitando así el progreso efectivo del personal hacia el logro 

de objetivos. 

En su estudio, Golondrino y Soto (2022) se propusieron determinar 

los elementos del ambiente organizacional que más influyen en la 

productividad del trabajador. Utilizando un enfoque cualitativo y métodos de 

observación y análisis, emplearon dos técnicas complementarias: focus 

group y entrevista estructurada. El análisis reveló una conexion significativa 

y provechosa para el compromiso de los profesionales sanitarios y sus 

subdimensiones con su rendimiento, así como la alienación laboral y sus 

subdimensiones con el rendimiento. Los resultados destacaron que factores 

internos como la estabilidad laboral, ambientes de compañerismo y 

cooperación entre colegas favorecen mejores desempeños laborales. Por 

el contrario, aspectos como la contratación tercerizada o los salarios bajos 

fueron identificados como detractores del desempeño laboral. Se concluyó 

que mejorar el entorno organizacional mediante elementos que incrementen 

la satisfacción del empleado puede significativamente elevar sus niveles de 

desempeño en todas sus funciones. 

Aguirre (2022) llevó a cabo una investigación titulada "Clima 

institucional: una revisión bibliográfica", que se centró en profundizar el 

estudio del concepto de clima institucional y en identificar los aspectos 

cruciales para fomentar un ambiente propicio en las organizaciones 

educativas. El objetivo principal fue examinar y detallar los principios 

conceptuales del entorno organizacional mediante un análisis y 

comparación de dimensiones entre varios autores. El enfoque metodológico 

fue descriptivo, utilizando la técnica de análisis bibliográfica de autores, y 
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adoptando un diseño sin experimentación. En las resoluciones, se destacó 

que el clima organizacional se forma basado en interacciones favorables 

entre los integrantes de la organización, subrayando la importancia de 

promover el impulso, la cooperación y el perfeccionamiento de habilidades 

interpersonales entre los participantes. Se concluyó que estas cualidades 

son fundamentales para gestionar efectivamente basándose en talentos 

naturales de liderazgo y habilidades de comunicación interpersonal, 

facilitando así una interacción social efectiva dentro de la organización. 

En su estudio, Moslehpour et al. (2019), se enfocaron en investigar 

la brecha de satisfacción laboral entre los trabajadores del sector público en 

Mongolia y su vínculo con el estilo de liderazgo y su apoyo al estilo de 

liderazgo. El estudio subraya el papel crucial del ambiente laboral y el estilo 

laboral como mediadores en un modelo propuesto. La metodología utilizada 

se basó en un cuestionario diseñado a partir de una síntesis de constructos 

de la literatura, aplicado a una muestra de 143 funcionarios. Los resultados 

destacaron la importancia de tener buenos líderes en un país en desarrollo 

como Mongolia para optimizar el clima de trabajo y cubrir las demandas de 

los residentes. En conclusión, este estudio proporciona a gerentes y 

ejecutivos herramientas para desarrollar e implementar estrategias 

efectivas de recursos humanos que fomenten un clima organizacional 

favorable y optimicen la conformidad laboral en el sector público. 

En su estudio, Suharto et al. (2019) se propusieron establecer la 

influencia del compromiso con la organización en la eficacia laboral. 

Utilizando un diseño no experimental, recopilaron información a través de 

un cuestionario exhaustivo dirigido a 350 trabajadores del sector público. 
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Los resultados revelaron que el coeficiente de trayectoria de 9.52, siendo 

mayor que 0.05, indica que la competencia de diversidad cultural tiene 

impacto significativamente en la equidad dentro de la organización. Se 

concluye que el esfuerzo y las circunstancias de empleo son componentes 

cruciales que contribuyen al optimo desempeño del trabajador. 

3.1.2. Antecedentes nacionales 

Carlos et al. (2023) se propusieron establecer la asociación del 

entorno institucional y el rendimiento de los trabajadores del Seguro Integral 

en Salud Bagua y Amazonas. Esta investigación adoptó un método 

hipotético, con una perspectiva sin experimentación y de tipo descriptivo-

relacional, el análisis cuantitativo examinó a 30 empleados del Seguro, a 

quienes se les realizó un cuestionario para recolectar datos Se muestra 

como hallazgo que la primera variable se encontró en un nivel saludable, 

con una mediana del 87.7%, mientras que la segunda variable mostró un 

nivel alto. Se encontró que hay una asociación estrecha y positivo del 

entorno organizacional y el rendimiento de los empleados del Cobertura 

Integral de Amazonas. 

Según Suarez (2023), su meta central es determinar la asociación 

del entorno institucional y el beneficio de trabajo de los empleados 

municipales en Ferreñafe. Esta investigación utilizó una metodología 

simple, de diseño sin experimentación, con un método cuantitativo de corte 

transversal y grado asociativo. Se efectuó una encuesta a 124 personales 

del municipio, utilizando la escala de Likert como método de evaluación por 

su formato de opción múltiple. Los resultados mostraron una significancia 
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de dos colas de 0,000 y un coeficiente de Spearman de 0,750. Esto llevó a 

decir que mejorar el entorno institucional en el municipio podría generar un 

efecto positivo en la utilidad funcional de los miembros del equipo. 

Montejo (2021) condujo un estudio para corroborar la conexión del 

entorno institucional y el rendimiento de la fuerza de trabajo del municipio 

de Luyando en 2021. El estudio empleó un diseño no experimentacional de 

corte transversal, con un enfoque descriptivo correlacional. Se usó el 

procedimiento de encuesta, dirigida a gerentes y trabajadores municipales 

como población de estudio. Los datos obtenidos revelaron la falta de 

evidencia significativa que respalde una conexión relevante en los contextos 

laborales y la productividad en el ámbito municipal. Como conclusión, se 

identificó una relación negativa de baja intensidad del ambiente institucional 

con el rendimiento de trabajo del municipio de Luyando. 

Manrique (2020) se propuso especificar el vínculo del ambiente 

institucional y la eficiencia de los empleados en una entidad educativa de 

Arequipa. La investigación adoptó una metodología básica, sin 

experimentación, de tipo correlativo simple, con un diseño transversal y 

descriptivo. Se utilizó un test como herramienta para la encuesta, aplicado 

a un grupo muestral de 88 Laboradores. Los descubrimientos evidenciaron 

que el 72.7% de participantes notaron a la atmosfera institucional como muy 

favorable, en contraste con el 21.6% lo consideró simplemente favorable. 

En cuanto al desempeño laboral, el 71.6% indicó un nivel alto, en tanto que 

el 28.4% que sobra reportó un rango medio. No obstante, el coeficiente de 

Pearson calculado fue P=0.264, lo que llevó a concluir que, según esta 
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investigación, no se evidencia una conexión notable de las variables 

analizadas. 

Alemán (2020) se propuso identificar la interacción del liderazgo 

transformador y el ambiente organizacional en una municipalidad. Para ello, 

se utilizó el método de entrevista con preguntas y un total de 38 ítems en la 

escala Likert. La investigación se clasifica como aplicada, con un conjunto 

muestral de 28 involucrados. Los hallazgos indicaron que el liderazgo 

transformacional fue percibido como alto en un 42% de las respuestas, 

mientras que el clima institucional fue considerado alto en un 46% de las 

respuestas. Estos hallazgos indican un vínculo claro y positivo entre las 

variables entre los trabajadores de la municipalidad estudiada. 

3.1.3. Antecedentes locales 

Quispe (2022) En su análisis "Ambiente institucional y desempeño 

laboral de los profesionales profesores en una escuela secundaria de Puno, 

2022". Su objetivo principal de esta indagación consistió en identificar el grado 

de conexión de las variables. El análisis se enmarca en un diseño aplicado, 

sin experimentación, transversal y correlativo, centrado en determinar la 

asociación entre estas variables. La muestra consistió en 49 docentes 

seleccionados como grupo representativo, A un grupo de personas se les 

aplicó una encuesta de 40 preguntas validado basado en la opinión de 

profesionales, y la exactitud evaluada con el test de Cronbach (0.886), lo cual 

indicó un elevado grado de fiabilidad. Se revela un índice de correlativo de 

Pearson de 0.815, indicando una conectividad muy alta y real con un rango 

significativo de 0.000 (p<0.05). En resumen, se encontró una conexión 
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relevante de la variable entorno institucional y con rango de rendimiento de 

trabajo docente, subrayando la relevancia de estas variables en el entorno 

educativo de la institución secundaria en Puno. 

Mestas (2022) realizó la investigación titulada "El ambiente laboral en 

la Universidad Privada San Carlos S.A.C. de Puno tiene una influencia directa 

en el rendimiento y productividad de su personal durante el año 2022". La 

meta principal fue identificar la correlación del ambiente laboral y el 

desempeño laboral del personal en la organización esta universidad. El 

análisis se hizo en un grupo muestral de 40 trabajadores de las distintas 

oficinas administrativas. Utilizó un enfoque descriptivo, perteneciendo a la 

metodología sin experimentación, de naturaleza correlativo y transversal, ya 

que se evaluó al personal en un solo momento para medir la influencia de 

vínculo entre ambas variables. El método usado fue el test, manejando un 

sondeo validado por el criterio de especialistas que consideraban las variables 

del ambiente organizacional y Rendimiento Laboral junto con sus respectivas 

aspectos y parámetros. El método de análisis utilizado fue el índice de 

asociación de Pearson y la corroboración de hipótesis se realizó con el 

software SPSS. Los hallazgos condujeron la presencia de un vínculo positivo 

de intensidad moderada y reveladora de las variables. 

Ramírez (2022) se propuso examinar el efecto del entorno 

organizacional en el rendimiento laboral de los educadores en instituciones 

de San Miguel. Este estudio adoptó un enfoque metodológico básico, 

cuantitativo, descriptivo y que no requiere experimentación. Se seleccionó 

como muestra a 99 profesores de una población total de 134. Como hallazgo 

indicaron al 36.7% que consideraban que el clima institucional de sus centros 
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educativos era regular, mientras que el 45.9% calificaba su rendimiento 

laboral como medio. El coeficiente de Spearman (r=0.859) reveló un vínculo 

directo y relevante entre las variables estudiadas, subrayando la importancia 

de su interacción en el contexto evaluado. 

 Paredes (2022) investigó el alcance del efecto del ambiente 

corporativo en la eficacia educativa de los maestros de un instituto en 

Azángaro. El estudio utilizó un diseño descriptivo y correlacional, con una 

aproximación cuantitativa. Se conformó un conjunto muestral de 32 maestros. 

Los descubrimientos indicaron que el 60% de los participantes consideraban 

que la calidad de la comunicación entre compañeros de trabajo era regular, 

mientras que el 53% opinaba lo mismo respecto a la productividad 

institucional. Además, el 75% afirmó que la satisfacción laboral aumentaba 

con la motivación laboral. Mediante el uso del método chi cuadrado, se obtuvo 

un resultado de 43.333, indicando que el ambiente organizacional afecta 

significativamente la eficiencia laboral de los profesores. 

Jacho (2021) investigó el vínculo entre el ambiente de trabajo y la 

actuación profesional de los docentes en centros educativos de San Miguel. 

Este estudio correlacional y básico utilizó un diseño no experimentacional y 

descriptivo, usando 120 individuos seleccionados de una población total de 

179. Los hallazgos mostraron una conexión altamente relevante entre el 

entorno laboral y la eficacia docente, con un coeficiente correlativo de Pearson 

(r=0.681). Se constató que hay una vinculación sustancial de las variables 

estudiadas, destacando la interrelación y el impacto mutuo entre ellas en el 

contexto investigado. Esta conclusión subraya la importancia de considerar 

cómo cada una influye en la otra para un análisis comprehensivo y profundo. 
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3.2. Bases teóricas 

3.2.1. Clima institucional 

  Definiciones: 

Este concepto hace referencia a la atmósfera general que se siente 

en el lugar de trabajo, institución o entidad. Según uno de los investigadores 

más relevantes en este ámbito, Halpin (1966), el ambiente interno de una 

organización se caracteriza por las percepciones que tienen las personas 

que la conforman, las cuales afectan su forma de actuar y su bienestar 

dentro de la misma. 

Según Halpin y Croft (1963), "esta se define por los rasgos que las 

personas perciben en su lugar de trabajo o experimentadas directamente 

por los individuos y que influyen en su comportamiento" (Halpin & Croft, 

1963, p. 26). 

Deal y Kennedy (1982) definen el ambiente de la organizacion como 

"la manera que se hacen las cosas aquí", refiriéndose a las normas, valores 

y expectativas compartidas dentro de una organización que determinan las 

cualidades y conductas de los empleados (Deal & Kennedy, 1982, p. 32). 

Litwin y Stringer (1968) describen el clima empresarial como "el 

entorno o clima psicológico que los administradores crean en una 

organización" (Litwin & Stringer, 1968, p. 27). 

Schneider y Snyder (1975) definen el clima organizacional como "una 

percepción cooperada por los miembros de la compañia respecto a las 

particularidades de su entorno laboral " (Schneider & Snyder, 1975, p. 15). 
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3.2.2. Modelos teóricos que explican cómo se forma y se mantiene el 

clima institucional 

1. Modelo de Litwin y Stringer 

Según Litwin y Stringer (1968) este se enfoca en los aspectos 

del ambiente organizacional que repercuten en la motivación se 

enfoca en las dimensiones del ambiente laboral que impactan 

influyentemente en la motivación y complacencia de los trabajadores. 

Este modelo identifica ocho dimensiones principales que configuran 

el ambiente psicológico y social dentro de una organización: 

1. Estructura: Es la forma en que están organizadas las 

funciones y responsabilidades en una entidad. Una estructura 

clara y definida puede promover la eficiencia y la claridad en 

los roles. 

2. Responsabilidad: Hace alusión al grado en que los 

trabajadores aprecian tener dominio sobre su labor y son 

capaces de tomar decisiones importantes vinculadas a sus 

responsabilidades. 

3. Recompensa: Incluye tanto las compensaciones tanto 

monetarias como no monetarias que los empleados reciben 

por su desempeño. Esto puede influir en su motivación y en la 

percepción de justicia organizacional. 

4. Riesgo: Es la disposición de la corporación para tolerar la 

incertidumbre y la innovación. Un clima que promueve la toma 
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de riesgos puede fomentar la creatividad y la iniciativa entre 

los empleados. 

5. Apoyo: Indica el nivel de respaldo y ayuda que los empleados 

perciben de sus supervisores y colegas. Un ambiente de 

apoyo puede aumentar el bienestar psicológico y reducir el 

estrés laboral. 

6. Calidez del ambiente: Indica al rango en que los 

colaboradores perciben un ambiente de trabajo amigable, 

cooperativo y de confianza dentro de la organización. 

7. Conflicto: Incluye las percepciones de los empleados sobre 

la presencia y gestión del conflicto dentro de la organización. 

Un manejo eficaz del conflicto puede minimizar su impacto 

negativo en el ambiente laboral de la organización. 

8. Identidad: Hace alusión al grado en que el personal se 

identifica y se sienten parte de la entidad. Una fuerte identidad 

organizacional puede fortalecer el empeño y la adhesión de 

colaboradores. 

Litwin y Stringer argumentan que estas dimensiones 

interactúan entre sí para formar el contexto organizacional, y afecta 

defrente en la motivación, gratificación y conducta de los 

trabajadores. 

2. Modelo de Schneider y Snyder 
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El modelo de Schneider y Snyder (1975) se ajusta en las 

percepciones compartidas por los colaboradores sobre los rasgos 

organizacionales que forman el clima organizacional. Este modelo 

destaca la importancia de cómo las políticas, procedimientos y 

prácticas organizacionales son percibidas y compartidas por los 

miembros de la organización. 

Según Schneider y Snyder, el clima organizacional se define 

por tres componentes principales: 

1. Inclusividad: Trata sobre la percepción que tienen los 

colaboradores sobre la aprobación y la creencia de la 

diversidad en la organización. Un clima inclusivo promueve la 

equidad y la consideración mutua entre los integrantes del 

equipo. 

2. Enfoque de metas: Indica la percepción de los empleados 

sobre las metas y objetivos organizacionales. Un clima con un 

claro enfoque de metas puede alinear el esfuerzo individual 

con los objetivos organizacionales. 

3. Normas: Incluye la idea de los empleados sobre la normativa 

y posibilidades de comportamiento en la entidad. Las normas 

claras y consistentes pueden guiar el comportamiento y 

promover la cohesión organizacional. 

El modelo de Schneider y Snyder sugiere que las 

percepciones de los empleados sobre estos componentes influyen 
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en su comportamiento, satisfacción y rendimiento dentro de la 

organización. La congruencia entre lo que la organización valora y 

recompensa, y las percepciones de los empleados, es crucial para la 

formación de un clima organizacional positivo y efectivo. 

Estos modelos teóricos proporcionan marcos conceptuales 

valiosos para comprender cómo el ambiente organizacional influye 

en varios elementos del funcionamiento de la compañía y la vivencia 

de los trabajadores dentro de una organización. 

3.2.3. Factores que influyen en el clima institucional 

1. Liderazgo Organizacional: Esta puede brindar un revelador efecto 

en el clima institucional. Según Robbins y Judge (2019), un liderazgo 

transformacional, que inspira y motiva a los empleados, tiende a 

crear un clima positivo y productivo. 

2. Comunicación Organizacional: La excelencia y eficacia 

comunicativa dentro de la organización afecta directamente al clima 

institucional. Según Kreps (2011), una comunicación abierta, 

transparente y efectiva fomenta un clima de confianza y 

colaboración. 

3. Cultura Organizacional: La cultura organizacional, definida por 

Schein (2010) como Los valores comunes, reglas y convicciones de 

una entidad, inciden en el ambiente organizacional. Una cultura que 

comprende el respeto, la innovación y el aprendizaje continuo puede 

mejorar el clima institucional. 
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4. Estructura Organizacional: El modo como se encuentran las tareas 

y obligaciones de la compañía y sus funciones y responsabilidades 

también afecta al clima institucional. Según Mintzberg (1980), una 

estructura organizacional adecuada y clara puede facilitar la 

eficiencia y la claridad en los roles. 

5. Políticas y Procedimientos: Las políticas y procedimientos 

organizacionales establecen las reglas y expectativas de 

comportamiento dentro de la organización. Según Schneider (1975), 

las opiniones de los trabajadores respecto a estas políticas y 

procesos pueden influir en su satisfacción y en la percepción del 

clima organizacional. 

6. Relaciones Interpersonales: Las relaciones entre los empleados y 

entre los trabajadores y sus superiores desempeñan un rol 

fundamental en el ambiente institucional. Según Hackman y Oldham 

(1980), relaciones positivas y colaborativas pueden promover un 

clima de apoyo y camaradería. 

7. Reconocimiento y Recompensas: La forma en que se se valora y 

se premia el rendimiento del personal además impacta en el clima 

institucional. Según Lawler (1973), un sistema de incentivos 

equitativo y claro puede incentivar al trabajador y mejorar el clima 

organizacional. 

Estos factores interactúan de manera compleja para 

configurar el clima institucional, influyendo en la percepción y 

experiencia del involucrado dentro de la organización. 
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3.2.4. Dimensiones de clima institucional. 

Halpin propuso siete dimensiones para entender el clima 

institucional, cada una de las cuales es determinante en la perspectiva y el 

ambiente experimentado por los colaboradores en la compañía: 

1. Estructura: Se refiere a la claridad de las normas, políticas y 

programaciones dentro de la compañía, así como la percepción de 

la organización y la estructura de autoridad. 

2. Responsabilidad: Implica el grado en que los colaboradores sienten 

que tienen dominio sobre sus tareas y son responsables de los 

resultados. 

3. Recompensa: Se refiere a la apreciación de los colaboradores sobre 

la imparcialidad y la firmeza en las recompensas y reconocimientos 

dentro de la organización. 

4. Riesgo: Refleja la voluntad del trabajador para llevar riesgos en su 

labor, así como la percepción de la organización hacia la innovación 

y la experimentación. 

5. Calidez del ambiente: Hace referencia al grado de apoyo 

emocional, amistad y confianza que los empleados perciben en el 

entorno laboral. 

6. Conflictos: Involucra el punto de vista de los empleados acerca de 

la presencia y la gestión de conflictos dentro de la organización, 

incluyendo cómo se resuelven y manejan los desacuerdos. 
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7. Identidad: Alude a la sensación de afiliación y conexión emocional 

de los colaboradores aprecian de la compañía, así como la claridad 

y comprensión de la misión y visión organizacional. 

Estas dimensiones proporcionan un marco comprensivo para evaluar 

y mejorar el clima institucional dentro de una organización, considerando 

aspectos estructurales, emocionales y perceptuales que influyen en la 

experiencia de los empleados. 

 

3.2.5. Desempeño laboral 

Definición: 

Según Campbell (1990), quien describe el desempeño laboral como 

"la conducta relacionada con el trabajo que está orientada hacia el 

cumplimiento de los objetivos organizacionales". Según este enfoque, la 

actuación en el trabajo no se limita solo a las consecuencias cuantitativas, 

sino que también incluye las conductas y habilidades que contribuyen al 

logro de metas y al éxito organizacional. 

De acuerdo con Locke y Latham (1990), el rendimiento laboral es "el 

rango en que el colaborador acierta con las exigencias de su labor en 

aspectos de excelencia, volumen y duración". 

 Para Robbins y Judge (2019), la eficacia en el trabajo hace alusión 

a "la contribución de una apersona al acatamiento de los fines 

organizacionales". 
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Según Guion (1976), la eficacia en el trabajo es "el efecto observable 

y medible de las actividades hechas por un personal en su puesto de 

trabajo, en relación con los estándares de rendimiento esperados". 

3.2.6. Factores que influyen en el desempeño laboral 

Para desarrollar los elementos que afectan al rendimiento en los 

trabajos, consideremos diversos autores y sus contribuciones teóricas. A 

continuación, se presentan algunos factores clave y sus implicaciones 

según la literatura: 

1. Motivación y Compromiso: La motivación tiene un rol crucial en el 

desempeño laboral. Según Herzberg (1968), los estímulos 

motivacionales, como la creencia, el incremento propio y la 

responsabilidad son fundamentales para el rendimiento satisfactorio 

en el trabajo. El esquema motivacional-higiénico resalta que la 

satisfacción y el desempeño están influenciados por diferentes 

conjuntos de factores: los motivacionales (que conducen a la 

satisfacción) y los higiénicos (que evitan la insatisfacción). Esta teoría 

sugiere que satisfacer las necesidades de crecimiento y desarrollo 

personal puede aumentar significativamente la estimulación 

intrínseca y, por ende, el rendimiento de los empleados (Herzberg, 

1968). 

2. Capacitación y Desarrollo: La formación y el crecimiento constante 

de competencias son esenciales para potenciar el rendimiento 

laboral. Según Tannenbaum y Yukl (1992), El entrenamiento eficaz 

no solo optimiza las competencias técnicas del personal, sino que 
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también refuerza su dedicación. organizacional y su motivación para 

desempeñarse mejor. La inversión en desarrollo profesional puede 

aumentar la competencia y la adaptabilidad de los empleados, 

permitiéndoles enfrentar mejor los desafíos cambiantes en el lugar 

de trabajo (Tannenbaum & Yukl, 1992). 

3. Liderazgo y Estilo de Gestión: El buen liderazgo genera una marca 

relevante en el desempeño laboral. Según Bass (1985), el liderazgo 

transformacional, que implica inspirar y alentar a los seguidores a 

lograr objetivos que trascienden sus propios intereses, está asociado 

con mayores niveles de desempeño y satisfacción laboral. Este estilo 

de liderazgo fomenta un clima organizacional real, cuando los 

empleados se perciben fortalecidos e involucrados con las 

aspiraciones de la compañía (Bass, 1985). 

4. Ambiente de Trabajo y Cultura Organizacional: El entorno y la 

atmósfera de una empresa tienen afectación importante en el 

desempeño del colaborador a través de normas sociales, valores 

compartidos y prácticas de trabajo. Según Deal y Kennedy (1982), la 

cultura organizacional define las expectativas de comportamiento y 

las normas de interacción dentro de una organización. Un entorno 

que impulse la colaboración, la innovación y el respeto recíproco 

puede fortificar el deber de los empleados e incrementar su 

desempeño en el empleo. Por el contrario, una cultura tóxica o 

desalineada puede afectar negativamente el clima y el rendimiento 

(Deal & Kennedy, 1982). 
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5. Recursos y Apoyo Organizacional: La disponibilidad de recursos 

adecuados y el respaldo empresarial son esenciales para el 

rendimiento laboral eficaz. Según Eisenberger et al. (1986), la 

percepción de apoyo organizacional, que incluye el respaldo de la 

organización hacia los empleados en términos de recursos, 

reconocimiento y desarrollo profesional, está positivamente 

relacionada con la complacencia laboral y el trabajo organizacional. 

El apoyo efectivo facilita la solución de problemas y la eficacia en el 

desempeño laboral, lo que contribuye directamente al rendimiento 

laboral (Eisenberger et al., 1986). 

Estos factores, respaldados por la investigación y teorías en la 

materia psicológica y administración de capital humano, destacan la 

complejidad y la interrelación de elementos que afectan en el rendimiento 

de trabajo dentro de las compañías modernas. 

3.2.7. Modelos y teorías que explican el desempeño laboral 

1. Modelo de Motivación-Higiene de Herzberg: Siendo propuesta de 

Frederick Herzberg en 1950, dice que hay dos grupos de elementos 

que afectan al rendimiento y la conformidad del trabajo del personal. 

Los "elementos higiénicos" tales como el salario, las condiciones de 

trabajo y las condiciones de trabajo. las políticas organizacionales, 

pueden prevenir la inconformidad, pero no necesariamente 

aumentan la conformidad o la motivación. Por otro lado, los 

"elementos motivacionales" como el agradecimiento, el logro y las 
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responsabilidades, son los que realmente motivan a los empleados a 

alcanzar un alto desempeño. 

Herzberg argumenta que mejorar los factores motivacionales 

es clave para fomentar el resultado laboral positivo y la complacencia 

en el trabajo. 

2. Teoría de la Expectativa de Vroom: Victor en 1960 en su estudio, 

la cual se centra en las creencias de los individuos acerca de la 

conexión entre esfuerzo y rendimiento, y entre desempeño y 

recompensas, moldean su incitación y desempeño en el empleo. 

Basado en este concepto, los empleados deciden cómo comportarse 

en el trabajo basándose en tres elementos fundamentales: la 

creencia de que su empeño llevará a un rendimiento óptimo, la 

creencia de que ese rendimiento será premiado y el valor que la 

persona otorga a dichas recompensas. 

La Teoría de la Expectativa subraya la relevancia de adecuar 

las expectaciones de los empleados con las recompensas y 

resultados esperados para mejorar su desempeño. 

3. Modelo de Compromiso Organizacional de Meyer y Allen: Se 

centra en los lazos psicológicos y afectivos que unen a los 

trabajadores con sus entidades. y Allen Meyer y Allen identifican tres 

aspectos del compromiso en la organización: afectivo, constante y 

reglamento. La dedicación emocional hace referencia a la relación 

emocional del trabajador con la empresa, la dedicación y el 

compromiso hacia la organización constante hace referencia a la 
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percepción de que quedarse en la compañía es beneficioso, y la 

obligación normativa apunta al cumplimiento moral de persistir en la 

compañía. 

Este modelo sugiere que cuanto más fuertes sean estos lazos, 

mayor será el desempeño y la dedicación de los empleados hacia la 

organización. 

Estos modelos y teorías proporcionan marcos teóricos 

valiosos para entender cómo los factores motivacionales, las 

expectativas de los empleados y el compromiso organizativo influyen 

en el rendimiento del empleo. Cada uno ofrece perspectivas únicas 

que pueden ser aplicadas en diferentes contextos organizacionales 

para mejorar la efectividad y la complacencia laboral. 

3.2.8. Dimensiones de desempeño laboral: 

Estas son fundamentales para comprender y evaluar la 

actuación laboral de los empleados en cualquier organización, ya que 

proporcionan un marco estructurado para analizar cómo diferentes 

aspectos contribuyen al éxito individual y organizacional. 

1. Desempeño directamente relacionado con la tarea. 

El desempeño laboral relacionado directamente con la tarea se 

describe al cumplimiento efectivo y eficiente de las actividades y 

compromisos específicos que forman parte del rol o puesto de trabajo 

de un individuo dentro de la organización. Esta dimensión se centra 

en cómo un empleado realiza las tareas asignadas, cumpliendo con 

los estándares de calidad, cantidad y tiempo esperados. 
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2. Comportamiento relacionado con el esfuerzo. 

El comportamiento relacionado con el esfuerzo hace alusión al grado 

de dedicación, energía y perseverancia que un trabajador aplica en 

la realización de sus labores y responsabilidades laborales. Este 

aspecto del desempeño laboral considera el nivel de compromiso y 

la intensidad de esfuerzo que el empleado invierte en su trabajo. 

3. Competencias. 

Las competencias se refieren a las capacidades, saberes, 

capacidades y comportamientos que un trabajador tiene y emplea en 

su labor para lograr resultados efectivos y alcanzar los objetivos 

organizacionales. Estas competencias pueden ser técnicas, sociales, 

emocionales o de otro tipo, dependiendo de las demandas del puesto 

y del entorno laboral. 

4. Factores contextuales. 

Los elementos contextuales hacen referencia a las circunstancias y 

circunstancias externas que indicen en lo laboral de un individuo. 

Estos elementos pueden abarcar el entorno laboral, los recursos 

disponibles, la cultura organizativa, las directrices y protocolos de la 

compañía, así como otros aspectos del contexto laboral que afectan 

directa o indirectamente la capacidad de un empleado para 

desempeñarse eficazmente. 

 

5. Resultados. 

Los resultados del desempeño laboral se refieren a los logros, 

productos o efectos observables y medibles de las actividades 
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realizadas por un empleado en su puesto de trabajo. Estos resultados 

pueden estar relacionados con el cumplimiento de objetivos 

individuales, metas organizacionales, estándares de rendimiento o 

cualquier otro resultado tangible derivado del trabajo realizado. 

 

3.3. Marco conceptual. 

a) Calidad del trabajo: Es la satisfacción y el bienestar de los trabajadores y 

puede definirse como las necesidades claves de los trabajadores 

(Castellano y López, 2021). 

b) Clima institucional: Es el ambiente o percepción que tienen las personas 

sobre las condiciones laborales y sociales dentro de una institución o 

empresa (Cahuapaza, 2020). 

c) Compromiso institucional:  se refiere a la voluntad de una organización 

o entidad de cumplir con sus responsabilidades y obligaciones hacia una 

amplia variedad de partes interesadas (Tauber, 2020). 

d) Comunicación: Se caracteriza por la transmisión de información, ideas, 

emociones o mensajes entre dos o más individuos. Puede ser verbal o no 

verbal. en personal y puede ser tanto formal como informal (Rabina et al., 

2019). 

e) Desempeño laboral: Refiere al nivel de excelencia alcanzado por un 

trabajador al ejecutar sus funciones y obligaciones (Bautista et al., 2020). 

f) Motivación: Se trata de una combinación de factores, ya sean internos o 

externos que afectan el impulso motivacional de los individuos para 

alcanzar un objetivo o realizar una tarea específica (Rivas y Perero, 2018). 
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g) Relaciones personales: Estas relaciones se basan en la comunicación 

interpersonal y pueden ser tanto. Estas relaciones pueden basarse en 

diferentes factores, como la amistad, el compañerismo, el amor, el respeto, 

entre otros (Cepeda, 2021). 

h) Responsabilidad: el deber o compromiso de cumplir las obligaciones y 

asumir las consecuencias de los actos propios o ajenos, ya sea en el 

ámbito personal o laboral (Sánchez et al., 2020). 
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CAPÍTULO IV 

HIPÓTESIS Y VARIABLES 

4.1. Hipótesis general. 

• Existe una relación directa entre el clima institucional y desempeño 

laboral en la Municipalidad distrital de Ollachea, 2023. 

4.2. Hipótesis específicas. 

• Existe una relación directa entre el clima institucional y el desempeño 

directamente relacionado con tareas en la Municipalidad distrital de 

Ollachea, 2023. 

• Existe una relación directa entre el clima institucional y comportamiento 

relacionado con el esfuerzo en la Municipalidad distrital de Ollachea, 

2023. 

• Existe una relación directa entre el clima institucional y competencias en 

la Municipalidad distrital de Ollachea, 2023 



47 
 

• Existe una relación directa entre el clima institucional y los factores 

contextuales en la Municipalidad distrital de Ollachea, 2023. 

• Existe una relación directa entre el clima institucional y los resultados en 

la Municipalidad distrital de Ollachea, 2023 

 

4.3. Variables 

• Variable 1 

Clima institucional 

Dimensiones: 

✓ Estructura 

✓ Responsabilidad 

✓ Recompensa 

✓ Riesgo 

✓ Calidez del ambiente 

✓ Conflictos 

✓ identidad 

• Variable 2 

Desempeño laboral 

Dimensiones: 

✓ Desempeño directamente relacionado con tareas 
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✓ Comportamiento relacionado con el esfuerzo 

✓ Competencias 

✓ Factores contextuales 

✓ Resultados 

 

4.4. Operacionalización de variables 

Tabla 1 

Operacionalización de variables 

Variables Dimensiones  Indicadores Instrumento 

 
Variable 1 
 

1. CLIMA 
INSTITUCIONAL 
 

Definición: Según, 
Halpin (1966), el 
ambiente de una 
organización se 
refiere a las 
características que los 
empleados perciben 
dentro de ella, las 
cuales afectan su 
forma de actuar y su 
bienestar. 

1.1. Estructura  1.1.1. Claridad de roles 
1.1.2. Formalización de 

procedimientos 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Encuesta 
Cuestionario 

1.2. Responsabilidad  1.2.1. Autonomía 
decisional 

1.2.2. Sentido de 
pertenencia 

1.3. Recompensa  1.3.1. Equidad en la 
distribución de 
incentivos 

1.3.2. Reconocimiento 
por logros 

1.4. Riesgo  1.4.1. Libertad para 
innovar 

1.4.2. Tolerancia al 
error 

1.5. Calidez del 
ambiente  

1.5.1. Respeto entre 
colegas 

1.5.2. Apoyo emocional 
1.6. Conflictos  1.6.1. Gestión eficaz de 

desacuerdos 
1.6.2. Frecuencia de 

confrontaciones 
constructivas 

1.7. Identidad  1.7.1. Alineación con 
valores 
organizacionales 

1.7.2. Sentido de 
misión 
compartida 
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Variable 2 
 

2. DESEMPEÑO 
LABORAL  
 

Definición: Según 
Campbell (1990), 
quien describe el 
desempeño laboral 
como "la conducta 
relacionada con el 
trabajo que está 
orientada hacia el 
cumplimiento de los 
objetivos 
organizacionales".  
 

2.1. Desempeño 
directamente 
relacionado con 
la tarea 

2.1.1. Cumplimiento de 
los plazos 
establecidos 

2.1.2. Precisión en la 
ejecución de las 
actividades 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Encuesta 
Cuestionario 

2.2. Comportamiento 
relacionado con 
el esfuerzo 

2.2.1. Dedicación 
durante las horas 
de trabajo 

2.2.2. Iniciativa para 
realizar tareas 
adicionales 

2.3. Competencias 2.3.1. Actualización 
constante de 
conocimientos 
técnicos 

2.3.2. Habilidad para 
resolver 
problemas 
complejos 

2.4. Factores 
contextuales 

2.4.1. Disponibilidad de 
recursos 
adecuados 

2.4.2. Apoyo de los 
superiores para 
el desarrollo 
profesional 

2.5. Resultados 
 

2.5.1. Logro de 
objetivos 
específicos del 
departamento 

2.5.2. Contribución al 
éxito de 
proyectos 
organizacionales 

Nota. Elaborado en base a la teorización de las variables. 
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CAPÍTULO V 

PROCEDIMIENTO METODOLÓGICO DE LA INVESTIGACIÓN 

5.1. Enfoque de investigación 

Este trabajo se apoya en un análisis cuantitativo para explorar la 

asociación entre la variable "clima institucional" y el "desempeño laboral". Este 

enfoque permitió recolectar datos numéricos y analizar sistemáticamente 

cómo el ambiente organizacional percibido por los empleados afecta su 

rendimiento en la Municipalidad Distrital de Ollachea, 2023. 

5.2. Métodos aplicados a la investigación 

Se aplicó el deductivo que se basó en un razonamiento de lo general a 

lo particular, utilizando teorías amplias como punto de origen sobre clima 

institucional y desempeño laboral para aplicarlas y verificar su validez en el 

contexto específico del municipio distrital de Ollachea, 2023. 
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5.3. Tipo de Investigación 

Se ejecutó un estudio aplicado, puesto que se buscó estudiar y aplicar 

teorías y conocimientos existentes sobre clima institucional y desempeño 

laboral en la Municipalidad Distrital de Ollachea, 2023, con el fin de resolver 

problemas prácticos y proporcionar recomendaciones concretas para fomentar 

un entorno de trabajo más favorable y eficiente. 

5.4. Nivel de investigación 

Fue correlacional, porque se formó esa conexión del clima institucional 

y el desempeño laboral en el municipio distrital de Ollachea, 2023, sin 

intervenir ni manipular las variables de manera experimental, sino más bien 

observando cómo se relacionan naturalmente en el contexto estudiado. 

5.5. Diseño de investigación 

Se adoptó un enfoque observacional y transversal, sin experimentación, 

lo que significa que se recogieron datos en un solo momento del tiempo sin 

aplicar ningún tipo de intervención o manipulación a las variables de clima 

institucional y desempeño laboral en el municipio Distrital de Ollachea, 2023. 

5.6. Población y Muestra 

5.6.1. Población 

Se compone por los empleados del municipio distrital de Ollachea 

durante el año 2023, ascendiendo a un total de 60 individuos. 

  



52 
 

Tabla 2 

Estructura Organizativa y Cargos Municipalidad Distrital de Ollachea 

DENOMINACIÓN DEL AREA  CARGO CANTIDAD 

ALCADIA  Alcalde  01 
Secretaria  01 

ÓRGANO DE CONTROL 
INSTITUCIONAL 

Jefe de control institucional  01 

PROCURADURIA PUBLICA MUNICIPLA  Procurador  01 

Asistente Administrativo I 01 
SECRETARIA GENERAL  Secretario 01 
▪ Registro civil  Registro Civil  01 
▪ Tecnología informática  Jefe de Informática  01 
▪ Imagen institucional  Jefe Imagen Institucional 01 
GERENCIA MUNICIPAL  Gerente  01 

Asistente Administrativo I 01 

SUBGERENCIA DE ADMINTRACIÓN  Sub Gerente 01 
▪ Oficina de recursos humanos  Jefe RRHH 01 
▪ Oficina de abastecimiento 

logística y patrimonio  
Jefe de Abastecimiento  01 

Asistente Administrativo I  01 

Especialista en Adquisiciones  01 

▪ Oficina de contabilidad  Jefe de Contabilidad 01 

Asistente Administrativo  01 
▪ Oficina de tesorería  Tesorero 01 

Asistente Administrativo  01 

SUPERVISIÓN Y LIQUIDACÓN DE 
INVERSIONES  

Supervisor  01 

Asistente Técnico 01 
SUBGERENCIA DE PLANIFICACIÓN Y 
PRESUPUESTO  

Sub Gerente  01 
Asistente Administrativo 01 

▪ Oficina de programación 
multianual de inversiones  

Especialista I 01 

▪ Unidad formuladora  Especialista I 01 
ASESORIA LEGAL  Asesor legal  01 

Asistente Administrativo 01 
SUBGERENCIA DE DESARROLLO 
SOCIAL  

Sub Gerente  01 
Asistente Administrativo 01 

Oficina de servicios municipales  Técnico  01 
▪ Seguridad ciudadanía municipal Jefe  01 
▪ Cultura y deporte  Responsable  01 
▪ Biblioteca municipal Responsable  01 
Oficina de programas sociales 
  

Especialista  01 

▪ ULE  Responsable  01 
▪ PVL Responsable  01 
▪ PENSIÓN 65 Responsable  01 
Oficina de poblaciones vulnerables  Responsable  01 
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▪ DEMUNA  Especialista  01 
▪ CIAM Responsable  01 
▪ OMAPED  Responsable  01 
SUBGERENCIA DE INFRAESTRUCTURA  Sub gerente  01 
Oficina de estudios definitivos  Especialista  01 
Oficina de obras y mantenimiento  Especialista  01 
▪ Equipo mecánico  Técnico 01 
SUBGERENCIA DE DESARROLLO 
ECONOMICO  

Sub Gerente  01 

Asistente Administrativo  01 
Oficina de desarrollo urbano y rural  Especialista  01 
▪ Control urbano y catastro Especialista  01 
▪ Comercio y turismo Responsable  01 
▪ Ordenamiento territorial Responsable  01 
Oficina de desarrollo rural 
agropecuario  

Responsable  01 

SUBGERNCIA DE DESARROLLO 
AMBIENTAL  

Sub Gerente  01 

Oficina de gestión ambiental  Responsable  01 
▪ Limpieza publica  Responsable  01 
▪ Parques y jardines  Responsable  01 
▪ Recursos naturales  Responsable  01 
Oficina de saneamiento de salud 
pública  

Especialista  01 

▪ Área técnica municipal  Especialista  01 
TOTAL 60 

Nota. Relación de trabajadores según C.A.P. 2023 

 

5.6.2. Muestra 

Se utilizó la fórmula adecuada para establecer la magnitud muestral, 

que se mantuvo en 52 sujetos. 

Muestra Probabilística: Nuestra investigación se enfoca en el clima 

institucional y el desempeño laboral en la Municipalidad Distrital de Ollachea 

durante el año 2023, por lo que hemos optado por utilizar una La encuesta 

como medio esencial para la recopilación de datos. Con garantizar que la 

muestra sea representativa, hemos calculado su tamaño utilizando la fórmula 

estándar correspondiente.  

La elección de la muestra se hizo de forma aleatoria: 
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Donde: 

 

N = número total de residentes población total 

n = número total de los participantes en la investigación 

e = precisión de error o medida de precisión  

Z = margen de certeza 

p = fracción de individuos que se espera logren el éxito 

q = la cantidad de personas que se anticipa no alcancen el éxito. 

𝑛 =
(1.96)2(0.5)(0.5)(60)

(60)(0.05)2 + (1.96)2(0.5)(0.5)
 

𝑛 =
(3.8416)(0.5)(0.5)(60)

(60)(0.0025) + (3.8416)(0.5)(0.5)
 

𝑛 =
(3.8416)(0.25)(60)

0.15 + (3.8416)(0.25)
 

𝑛 =
57.624

1.1104
 

𝒏 = 𝟓𝟏. 𝟖𝟗𝟒𝟖 

 Se administró el cuestionario a un grupo de 52 elementos 

5.7. Técnicas e instrumentos 

5.7.1. Técnica. Se utilizó la encuesta. 

Encuesta. - Según expertos en metodología de investigación, como 

Kerlinger y Lee (2002), una encuesta se caracteriza como un procedimiento 

sistemático para recopilar datos de personas acerca de sus puntos de vista, 
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actitudes o conductas. Este procedimiento consiste en plantear cuestiones 

concretas a un grupo característico de la comunidad con la finalidad de 

obtener datos medibles y examinar patrones o tendencias en las respuestas 

recolectadas. 

5.7.2. Instrumento. Se utilizó un cuestionario estructurado 

Cuestionario. - Se compone de interrogaciones estructuradas de 

forma consistente, en su configuración y su contenido emocional, y 

redactadas en un lenguaje claro y comprensible. Este componente provee 

la obtención de datos directos, y la evaluación estadística es crucial para la 

gestión de datos. (Hernández y Mendoza, 2018). 

5.8. Confiabilidad y validez del instrumento 

Comprobamos que se ha acatado las orientaciones de expertos en 

el ámbito, quienes aportaron sus sugerencias acerca del diseño y los 

elementos del cuestionario. 

5.8.1. Confiabilidad 

Análisis de confiabilidad: Se utilizó un sondeo como medio de 

selección de información para recopilar datos, lo que simplificará la obtención 

de los hallazgos que avalen los propósitos del estudio. Los mismos que son 

examinados de manera estadística, garantizando su confiabilidad al 

suministrar datos puntuales y apropiados. 
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Resultados para el instrumento de la variable clima institucional. 

Tabla 3 

Estadísticas de fiabilidad 1 

Alfa de 

Cronbach 

Alfa de Cronbach apoyada a ítems 

normalizados 

Número de 

ítems 

,973 ,973 14 

Nota. Unificación interna de los ítems del test. 

Observamos que el valor del índice alfa llega a 0,973, superando la condición 

establecida, lo cual se considera satisfactorio. 

Resultados para el instrumento de la variable desempeño laboral. 

Tabla 4 

Estadísticas de fiabilidad 2 

Alfa de 

Cronbach 

Alfa de Cronbach apoyada a ítems 

normalizados 

Número de 

ítems 

,964 ,964 10 

Nota. Unificación interna de los ítems del test. 

 
Observamos que el valor del índice alfa llega a 0,964, superando la condición 

establecida, lo cual se considera óptimo. 

5.8.2. Validez 

Se utilizó el procedimiento de intervención en relación al criterio de 

los expertos: 

✓ Dr. Apolinar Florez Lucana  

5.9. Procedimiento de tratamiento de datos 

Consiste en un método científico que trata de recoger, estructurar, exponer 

y valorar datos de manera ordenada a través de un proceso organizado de 
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investigación y evaluación a través de encuestas y, en consecuencia, 

cuestionarios. Esta metodología posibilita llegar a conclusiones fundamentadas, lo 

que contribuye a la elección bien fundamentada. Los datos fueron con el programa 

SPSS y Excel. 

5.10. Contrastación de hipótesis 

Prueba de la hipótesis general  

Datos: 

r = 0.841 

n = 52 

Planteamiento de las hipótesis estadísticas: 

1. Hipótesis 

Hipótesis Nula (Ho): No hay una conexión directa del clima institucional y 

desempeño laboral en la Municipalidad distrital de Ollachea, 2023. 

Cuando r = 0, esto indica, desde el punto de vista matemático, que no existe 

una relación o conexión entre las variables 

Hipótesis Alterna (Ha): Hay una conexión directa del clima institucional y 

desempeño laboral en la Municipalidad distrital de Ollachea, 2023. 

Cuando r ≠ 0, esto señala, desde una perspectiva matemática, que existe 

una conexión entre las variables. 

2. Nivel de Significancia: 

Se emplea para llevar a cabo ensayos de hipótesis cuando el intervalo de 

importancia es α = 0.05 

3. Regla de decisión. – Dado que (p_valor = 0.000) es inferior al grado de 

relevancia (α = 0.05), se decide descartar la Ho y, en consecuencia, se 

verifica la Ha. 
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4. Estadístico de prueba 

Tabla 5 

Calculo del P_valor 

Medidas simétricas 

 Valor 

Error 

estándar 

asintóticoa T aproximadab 

Significación 

aproximada 

Ordinal por 

ordinal 

Tau-b de 

Kendall 

,684 ,054 12,320 ,000 

Número de casos 

efectivos 

52 
   

Nota. Se presentan las medidas del test estadístico. 

5. Conclusión: Como se nota, la cifra del test Tau-b de Kendall de 0,684; p-

valor=0,000 < 0,05, nos revela un vínculo directo y significativa del clima 

institucional y desempeño laboral del municipio distrital de Ollachea, 2023, 

de un valor estadístico (p-valor de 0,000). Esto señala que, si clima 

institucional aumenta, el desempeño laboral tiende a hacerlo. 

Prueba de la hipótesis especifica uno. 

Datos: 

r = 0.760 

n = 52 

Planteamiento de las hipótesis estadísticas: 

1. Hipótesis 

Hipótesis Nula (Ho): No hay una conexión directa del clima institucional y 

el desempeño directamente relacionado con tareas en la Municipalidad 

distrital de Ollachea, 2023. 

Cuando r = 0, esto indica, desde el punto de vista matemático, que no existe 

una relación o conexión entre las variables 
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Hipótesis Alterna (Ha): Hay una conexión directa del clima institucional y el 

desempeño directamente relacionado con tareas en la Municipalidad distrital 

de Ollachea, 2023. 

Cuando r ≠ 0, esto señala, desde una perspectiva matemática, que existe 

una conexión entre las variables. 

2. Nivel de Significancia: 

Se emplea para llevar a cabo ensayos de hipótesis cuando el intervalo de 

importancia es α = 0.05. 

3. Regla de decisión. – Dado que (p_valor = 0.000) es inferior al grado de 

relevancia (α = 0.05), se decide descartar la Ho y, en consecuencia, se 

verifica la Ha. 

4. Estadístico de prueba 

Tabla 6 

Cálculo del P-valor 1 

 

 Valor 

Error 

estándar 

asintóticoa T aproximadab 

Significación 

aproximada 

Ordinal por 

ordinal 

Tau-b de 

Kendall 

,626 ,072 7,974 ,000 

Número de casos 

efectivos 

52 
   

Nota. Se muestra las medidas simétricas de la prueba estadística 

5. Conclusión: Según se aprecia, la cifra del test Tau-b de Kendall de 0,626; 

p-valor=0,000 < 0,05, nos revela una conexión directa y significativa del 

clima institucional y el desempeño directamente relacionado con tareas en 

la Municipalidad de estudio, de una clara utilidad estadística (p-valor de 

0,000). Lo cual conlleva que, si el clima institucional aumenta, el desempeño 

directamente relacionado con tareas también lo hace. 
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Prueba de la hipótesis especifica dos. 

Datos: 

r = 0.741 

n = 52 

Planteamiento de las hipótesis estadísticas: 

1. Hipótesis 

Hipótesis Nula (Ho): No hay una conexión directa del clima institucional y 

el comportamiento relacionado con el esfuerzo en la Municipalidad distrital 

de Ollachea, 2023. 

Cuando r = 0, esto indica, desde el punto de vista matemático, que no existe 

una relación o conexión entre las variables 

Hipótesis Alterna (Ha): Hay una conexión directa del clima institucional y el 

comportamiento relacionado con el esfuerzo en la Municipalidad distrital de 

Ollachea, 2023. 

Cuando r ≠ 0, esto señala, desde una perspectiva matemática, que existe 

una conexión entre las variables. 

2. Nivel de Significancia: 

Se emplea para llevar a cabo ensayos de hipótesis cuando el intervalo de 

importancia es α = 0.05. 

3. Regla de decisión. – Dado que (p_valor = 0.000) es inferior al grado de 

relevancia (α = 0.05), se decide descartar la Ho y, en consecuencia, se 

verifica la Ha. 
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4. Estadístico de prueba 

Tabla 7 

Cálculo del P-valor 2 

 

 Valor 

Error 

estándar 

asintóticoa T aproximadab 

Significación 

aproximada 

Ordinal por 

ordinal 

Tau-b de 

Kendall 

,582 ,055 9,532 ,000 

Número de casos 

efectivos 

52 
   

Nota. Se presentan las medidas del test estadístico. 

5. Conclusión: Como se nota, la cifra del test Tau-b de Kendall de 0,582; p-

valor=0,000 < 0,05, nos revela una conexión directa y significativa del clima 

institucional y el comportamiento relacionado con el esfuerzo en el 

municipio de estudio, de una clara utilidad estadística (p-valor de 0,000). Lo 

cual conlleva que conforme el clima institucional aumenta, el 

comportamiento relacionado con el esfuerzo también lo hace, y por lo 

opuesto. 

 
Prueba de la hipótesis especifica tres. 

Datos: 

r = 0.742 

n = 52 

Planteamiento de las hipótesis estadísticas: 

1. Hipótesis 

Hipótesis Nula (Ho): No hay una conexión directa del clima institucional y 

competencias en la Municipalidad distrital de Ollachea, 2023. 

Cuando r = 0, esto indica, desde el punto de vista matemático, que no existe 

una relación o conexión entre las variables 
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Hipótesis Alterna (Ha): Hay una conexión directa del clima institucional y 

competencias en la Municipalidad distrital de Ollachea, 2023. 

Cuando r ≠ 0, esto señala, desde una perspectiva matemática, que existe 

una conexión entre las variables. 

2. Nivel de Significancia: 

Se emplea para llevar a cabo ensayos de hipótesis cuando el intervalo de 

importancia es α = 0.05. 

3. Regla de decisión. – Dado que (p_valor = 0.000) es inferior al grado de 

relevancia (α = 0.05), se decide descartar la Ho y, en consecuencia, se 

verifica la Ha. 

4. Estadístico de prueba 

Tabla 8 

Cálculo del P-valor 3 

 

 Valor 

Error 

estándar 

asintóticoa T aproximadab 

Significación 

aproximada 

Ordinal por 

ordinal 

Tau-b de 

Kendall 

,595 ,070 7,600 ,000 

Número de casos 

efectivos 

52 
   

Nota. Se presentan las medidas del test estadístico. 

 

5. Conclusión: Como se nota, la cifra del test Tau-b de Kendall de 0,595; p-

valor=0,000 < 0,05, nos revela una conexión directa y relevante del clima 

institucional y competencias en el municipio distrital de Ollachea, 2023, con 

una clara relevancia estadística (p-valor de 0,000). Lo cual conlleva que 

conforme el clima institucional aumenta, las competencias también lo 

hacen, y viceversa. 
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Prueba de la hipótesis especifica cuatro. 

Datos: 

r = 0.764 

n = 52 

Planteamiento de las hipótesis estadísticas: 

1. Hipótesis 

Hipótesis Nula (Ho): No hay una conexión directa del clima institucional y 

los factores contextuales en la Municipalidad distrital de Ollachea, 2023. 

Cuando r = 0, esto indica, desde el punto de vista matemático, que no existe 

una relación o conexión entre las variables 

Hipótesis Alterna (Ha): Hay una conexión directa del clima institucional y 

los factores contextuales en la Municipalidad distrital de Ollachea, 2023. 

Cuando r ≠ 0, esto señala, desde una perspectiva matemática, que existe 

una conexión entre las variables. 

2. Nivel de Significancia: 

Se emplea para llevar a cabo ensayos de hipótesis cuando el intervalo de 

importancia es α = 0.05.  

3. Regla de decisión. - Dado que (p_valor = 0.000) es inferior al grado de 

relevancia (α = 0.05), se decide descartar la Ho y, en consecuencia, se 

verifica la Ha. 
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4. Estadístico de prueba 

Tabla 9 

Cálculo del P-valor 4 

 

 Valor 

Error 

estándar 

asintóticoa T aproximadab 

Significación 

aproximada 

Ordinal por 

ordinal 

Tau-b de 

Kendall 

,624 ,073 7,445 ,000 

Número de casos 

efectivos 

52 
   

Nota. Se muestra las medidas simétricas de la prueba estadística 

5. Conclusión: Según se aprecia, la cifra del test Tau-b de Kendall de 0,624; 

p-valor=0,000 < 0,05, nos revela una conexión directa y notable del clima 

institucional y los factores contextuales en el municipio distrital de Ollachea, 

2023, con una clara significancia estadística. Lo cual conlleva que a medida 

que el clima institucional aumenta, los factores contextuales también lo 

hacen, y por lo opuesto. 

 

Prueba de la hipótesis especifica cinco. 

Datos: 

r = 0.809 

n = 52 

Planteamiento de las hipótesis estadísticas: 

1. Hipótesis 

Hipótesis Nula (Ho): No hay una conexión directa del clima institucional y 

los resultados en la Municipalidad distrital de Ollachea, 2023. 

Cuando r = 0, esto indica, desde el punto de vista matemático, que no existe 

una relación o conexión entre las variables 
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Hipótesis Alterna (Ha): Hay una conexión directa del clima institucional y 

los resultados en la Municipalidad distrital de Ollachea, 2023. 

Cuando r ≠ 0, esto señala, desde una perspectiva matemática, que existe 

una conexión entre las variables. 

2. Nivel de Significancia: 

Se emplea para llevar a cabo ensayos de hipótesis cuando el intervalo de 

importancia es α = 0.05. 

3. Regla de decisión. - Dado que (p_valor = 0.000) es inferior al grado de 

relevancia (α = 0.05), se decide descartar la Ho y, en consecuencia, se 

verifica la Ha. 

4. Estadístico de prueba 

Tabla 10 

Cálculo del P-valor 5 

 

 Valor 

Error 

estándar 

asintóticoa T aproximadab 

Significación 

aproximada 

Ordinal por 

ordinal 

Tau-b de 

Kendall 

,662 ,059 10,148 ,000 

Número de casos 

efectivos 

52 
   

Nota. Se presentan las medidas del test estadístico. 

5. Conclusión: De acuerdo a, la cifra del test Tau-b de Kendall de 0,662; p-

valor=0,000 < 0,05, nos revela una conexión directa y relevante del clima 

institucional y los resultados en el municipio Distrital de Ollachea, 2023. En 

efecto se respalda con un p_valor = 0.000, corroborando la validación de 

(Ha) y la eliminación de (Ho). 
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CAPÍTULO VI 

RESULTADOS Y DISCUSIÓN 

6.1. Presentación de resultados  

6.1.1. Prueba de normalidad 

 
Tabla 11 

Test de normalidad 

 

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 

Clima 
Institucional 

,252 52 ,000 ,755 52 ,000 

Desempeño 
Laboral 

,287 52 ,000 ,751 52 ,000 

a. Ajuste de significancia de Lilliefors 

Nota. Elaboración con basado en el análisis 

 

Planteo de la hipótesis: 

H0:  Normalmente se distribuyen los datos del proyecto en curso. 

H1:  Normalmente, los datos del presente proyecto no se distribuyen. 
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Regla de contraste:   

Se verifica la H0 cuando el p-valor supera 0.05. Cuando el p-valor es inferior 

a 0.05, se realiza el descarte de la H0. 

Interpretación 

Dado que la cantidad de la muestra supera las 50 unidades, con un total de 

52, se aplica el test de Kolmogorov-Smirnov para determinar si los datos se 

reparten de manera normal. Los descubrimientos muestran un valor p de 

0.000 para las dos circunstancias, siendo este inferior al nivel de importancia 

del 5% (0.05). Y esto pone de manifiesto que la información no se reparte de 

forma habitual. Por lo tanto, se decide utilizar el índice de asociación de 

Spearman, un método que no se basa en parámetros. 

 

 

Resultados para el objetivo general 

Tabla 12 

Conexión del clima institucional y desempeño laboral en la Municipalidad distrital 

de Ollachea, 2023  

Correlaciones 

 

 

Clima 
Institucional 

Desempeño 
Laboral 

 Rho de 
Spearman Clima 

Institucional 

Índice de correlación 1,000 ,841 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 52 52 

Desempeño 
Laboral 

Índice de correlación ,841 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 52 52 

Nota. Desarrollado con base en la herramienta empleada 
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Figura 1 

Conexión del clima institucional y desempeño laboral en la Municipalidad distrital 

de Ollachea, 2023 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota. Desarrollado con base en la herramienta empleada. 

 
Si esque 0 ≤ r < 0.20, la relación carece de importancia. 

Si esque 0.20 ≤ r < 0.40, se identifica una relación leve. 

Si esque 0.40 ≤ r < 0.70, se aprecia una relación significativa. 

Si esque 0.70 ≤ r < 1.00, se evidencia un alto nivel de correlación. 

Interpretación 

La Tabla 12 y la Figura 1 evidencian una asociación favorable y sumamente 

relevante del clima institucional y desempeño laboral en la Municipalidad Distrital 

de Ollachea (2023). Con un factor de Spearman de 0,841 y un p-valor igual a 0,000, 

se confirma una conexión estadísticamente sustancial con un 99% de certeza. El 

análisis de 52 casos muestra que el 95,3% de las variaciones en el desempeño 

laboral puede atribuirse a cambios en el clima institucional, según el r² calculado. 
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Resultados para el objetivo específico uno 

Tabla 13 

Conexión del clima institucional y el desempeño directamente relacionado con 

tareas en la Municipalidad distrital de Ollachea, 2023 

Correlaciones 

 

 

Clima 
Institucional 

Desempeño 
directamente 

relacionado con 
tareas 

 Rho de 
Spearman 

Clima Institucional 

Índice de 
correlación 

1,000 ,760 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 52 52 

Desempeño 
directamente 
relacionado con 
tareas 

Índice de 
correlación 

,760 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 52 52 

Nota. Desarrollado con base en la herramienta empleada 

 

Figura 2 

Conexión del clima institucional y el desempeño directamente relacionado con 

tareas en la Municipalidad distrital de Ollachea, 2023. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota. Desarrollado desde el instrumento utilizado 
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Interpretación 

La Tabla 13 y la Figura 2 evidencian una asociación favorable y sumamente 

relevante del clima institucional y el desempeño directamente relacionado con 

tareas en la Municipalidad Distrital de Ollachea (2023). Con un factor de Spearman 

de 0,760 y un p-valor igual a 0,000, se confirma una conexión estadísticamente 

sustancial con un 99% de certeza. El análisis de 52 casos muestra que el 81,5% 

de las variaciones en el desempeño directamente relacionado con tareas puede 

atribuirse a cambios en el clima institucional, según el r² calculado. 

 

Resultados para el objetivo específico dos 

Tabla 14 

Conexión del clima institucional y el comportamiento relacionado con el esfuerzo 

en la Municipalidad distrital de Ollachea, 2023 

Correlaciones 

 

 

Clima 
Institucional 

Comportamiento 
relacionado con el 

esfuerzo 

 Rho de 
Spearman 

Clima Institucional 

Índice de 
correlación 

1,000 ,741 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 52 52 

Comportamiento 
relacionado con el 
esfuerzo 

Índice de 
correlación 

,741 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 52 52 

Nota. Desarrollado con base en la herramienta empleada 
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Figura 3 

Conexión del clima institucional y el comportamiento relacionado con el esfuerzo 

en la Municipalidad distrital de Ollachea, 2023 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota. Elaboración de datos derivados del instrumento 

Interpretación 

La Tabla 14 y la Figura 3 evidencian una asociación favorable y sumamente 

relevante del clima institucional y el comportamiento vinculado con el esfuerzo en 

la Municipalidad Distrital de Ollachea (2023). Con un factor de Spearman de 0,741 

y un p-valor igual a 0,000, se confirma una conexión estadísticamente sustancial 

con un 99% de certeza. El análisis de 52 casos muestra que el 85,7% de las 

variaciones en el comportamiento vinculado con el esfuerzo puede atribuirse a 

cambios en el clima institucional, según el r² calculado. 
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Resultados para el objetivo específico tres 

Tabla 15 

Conexión del clima institucional y competencias en la Municipalidad distrital de 

Ollachea, 2023. 

Correlaciones 

 

 

Clima 
Institucional 

Competencias 

 Rho de 
Spearman 

Clima Institucional 

Índice de 
correlación 

1,000 ,742 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 52 52 

Competencias 

Índice de 
correlación 

,742 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 52 52 

Nota. Desarrollado con base en la herramienta empleada. 

 
Figura 4 

Conexión del clima institucional y competencias en la Municipalidad distrital de 

Ollachea, 2023 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota. Desarrollado con base en la herramienta empleada. 

 

 



73 
 

Interpretación 

La Tabla 15 y la Figura 4 evidencian una asociación favorable y sumamente 

relevante del clima institucional y competencias en la Municipalidad Distrital de 

Ollachea (2023). Con un factor de Spearman de 0,742 y un p-valor igual a 0,000, 

se confirma una conexión estadísticamente sustancial con un 99% de certeza. El 

análisis de 52 casos muestra que el 87,2% de las variaciones en las competencias 

puede atribuirse a cambios en el clima institucional, según el r² calculado. 

 

Resultados para el objetivo específico cuatro 

Tabla 16 

Conexión del clima institucional y los factores contextuales en la Municipalidad 

distrital de Ollachea, 2023. 

Correlaciones 

 

 

Clima 
Institucional 

Factores 
contextuales 

 Rho de 
Spearman 

Clima Institucional 

Índice de 
correlación 

1,000 ,764 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 52 52 

Factores 
contextuales 

Índice de 
correlación 

,764 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 52 52 

Nota. Desarrollado con base en la herramienta empleada. 
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Figura 5 

Conexión del clima institucional y los factores contextuales en la Municipalidad 

distrital de Ollachea, 2023. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
Nota. Desarrollado con base en la herramienta empleada. 
 
 
 
 
Interpretación 

La Tabla 16 y la Figura 5 evidencian una asociación favorable y sumamente 

relevante del clima institucional y los factores contextuales en la Municipalidad 

Distrital de Ollachea (2023). Con un factor de Spearman de 0,764 y un p-valor igual 

a 0,000, se confirma una conexión estadísticamente sustancial con un 99% de 

certeza. El análisis de 52 casos muestra que el 86,1% de las variaciones en los 

factores contextuales puede atribuirse a cambios en el clima institucional, según el 

r² calculado. 
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Resultados para el objetivo específico cinco 

Tabla 17 

Conexión del clima institucional y los resultados en la Municipalidad distrital de 

Ollachea, 2023. 

Correlaciones 

 

 

Clima 
Institucional 

Resultados 

 Rho de 
Spearman 

Clima Institucional 

Índice de 
correlación 

1,000 ,809 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 52 52 

Resultados 

Índice de 
correlación 

,809 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 52 52 

Nota. Desarrollado con base en la herramienta empleada. 

Figura 6 

Conexión del clima institucional y los resultados en la Municipalidad distrital de 

Ollachea, 2023. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota: Desarrollado con base en la herramienta empleada. 
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Interpretación 

La Tabla 17 y la Figura 6 evidencian una asociación favorable y sumamente 

relevante del clima institucional y los resultados en la Municipalidad Distrital de 

Ollachea (2023). Con un factor de Spearman de 0,809 y un p-valor igual a 0,000, 

se confirma una conexión estadísticamente sustancial con un 99% de certeza. El 

análisis de 52 casos muestra que el 84,9% de las variaciones en los resultados 

puede atribuirse a cambios en el clima institucional, según el r² calculado. 
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6.2. Discusión de resultados 

El actual estudio se enfocó en definir el vínculo del clima institucional y el 

desempeño laboral en la Municipalidad Distrital de Ollachea durante el año 2023. 

La fiabilidad de los instrumentos utilizados fue alta, con un factor de Cronbach de 

0.973 para el instrumento de clima institucional (14 elementos) y 0.964 para el 

instrumento de desempeño laboral (10 elementos), indicando una consistencia 

interna robusta. El análisis de normalidad mediante el test Kolmogorov-Smirnov y 

un valor p=000 para ambas variables, validando que la información no se distribuye 

de manera normal. En consecuencia, se hizo uso del índice de asociación no 

paramétrico de Rho de Spearman. Los hallazgos indicaron una asociación 

favorable y relevante del contexto institucional y el rendimiento de trabajo, con un 

índice de asociación de 0.841 y un p-valor de 0.000, respaldado además por el 

estadístico Tau-b de Kendall=0.684; p-valor=0.000 < 0.05. Estos descubrimientos 

sugieren que conforme mejora el ambiente institucional, de forma igual incrementa 

el rendimiento de trabajo, y viceversa. Los resultados son consistentes con 

estudios previos, como los de Ramírez (2022), Paredes (2022), y Jacho (2021), 

que destacan el efecto positivo del ambiente institucional en la efectividad y la 

conformidad en el trabajo en contextos educativos. En conclusión, este estudio 

refuerza la importancia del clima institucional positivo como facilitador clave para 

optimizar el rendimiento de trabajo en entornos organizacionales diversos. 

El primer propósito particular del análisis se dirigió en examinar la conexión 

del clima institucional y el desempeño directamente relacionado con tareas en la 

Municipalidad Distrital de Ollachea en 2023, los hallazgos indican una fuerte 

correlación positiva y estadísticamente significativa. El índice de asociación de 

Spearman (r = 0,760, p < 0,001) y el valor Tau-b de Kendall (τ_b = 0,626, p < 0,001) 



78 
 

confirman que el ambiente institucional está sumamente vinculado con un mayor 

rendimiento en las tareas específicas del personal municipal. Este resultado 

concuerda con estudios previos que han encontrado que el ambiente 

organizacional afecta de forma significativa en la eficiencia y satisfacción de 

trabajo (Hernández et al., 2020). Estos hallazgos son consistentes con la teoría de 

que un ambiente de trabajo positivo y favorable no solo optimiza el bienestar 

psicológico de los trabajadores, sino que a su vez aumenta su compromiso y 

efectividad en las tareas asignadas. La significancia estadística robusta de los 

resultados refuerza la importancia de implementar estrategias efectivas para 

optimizar el clima organizacional como parte integral del manejo de gestión de 

personal en entidades públicas como la Municipalidad de Ollachea. 

Para la discusión de resultados del segundo propósito específico del 

estudio, que evaluó el vínculo del clima institucional y el comportamiento 

relacionado con el esfuerzo en la Municipalidad Distrital de Ollachea en 2023, los 

datos revelan una asociación favorable y sumamente relevante. Tanto el índice de 

asociación de Spearman (r = 0,741, p < 0,001) como el valor Tau-b de Kendall (τ_b 

= 0,582, p < 0,001) indican que un ambiente empresarial positivo está vinculado 

de manera significativa con comportamientos que reflejan un mayor esfuerzo entre 

los empleados municipales. Estos resultados son congruentes con estudios 

previos que han destacado el efecto del entorno de trabajo en el incentivo y el 

compromiso del personal (González et al., 2019). Investigaciones anteriores han 

demostrado consistentemente que un entorno empresarial positivo también 

fomenta la conformidad de trabajo, que igual promueve conductas proactivas y 

orientadas al alcance de objetivos dentro de la entidad pública. La robustez 

estadística de estos hallazgos subraya la importancia de políticas y prácticas de 
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gestión que promuevan un clima laboral saludable y motivador en instituciones 

como la Municipalidad de Ollachea, como estrategia para mejorar el desempeño y 

la eficiencia organizacional. 

Para la discusión de resultados del tercer objetivo específico del análisis, 

que evaluó el vínculo del clima institucional y competencias en la Municipalidad 

Distrital de Ollachea en 2023, los resultados revelan una asociación favorable y 

altamente relevante de ambos factores. Tanto el índice de asociación de 

Spearman=0,742, (p < 0,001) como el valor Tau-b de Kendall=0,595, (p < 0,001) 

indican que un clima empresarial favorable está vinculado significativamente con 

el progreso y aplicación de competencias entre los empleados municipales. Estos 

hallazgos son consistentes con investigaciones previas que han destacado cómo 

un entorno laboral positivo y colaborativo facilita el crecimiento profesional y la 

adquisición de habilidades críticas para el desempeño laboral (Pérez et al., 2018). 

La literatura existente respalda la idea de que un clima organizacional saludable 

no solo aumenta la conformidad de trabajo, también fomenta la capacitación 

continua y el fortalecimiento de competencias necesarias para enfrentar desafíos 

y cumplir con los objetivos organizacionales. La significancia estadística de estos 

resultados subraya la relevancia de implementar políticas y prácticas que 

promuevan un clima institucional favorable en entidades públicas como la 

Municipalidad de Ollachea, como parte esencial del manejo de capital humano y 

el desarrollo empresarial. 

Para la discusión de resultados del cuarto objetivo específico del estudio, 

que evaluó la conexión del clima institucional y los factores contextuales en la 

Municipalidad Distrital de Ollachea en 2023, los datos muestran una asociación 

favorable y altamente sustancial de ambos aspectos. Tanto el índice de asociación 
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de Spearman=0,764, (p < 0,001) como el valor Tau-b de Kendall=0,624, (p < 0,001) 

indican que un clima organizacional favorable está estrechamente relacionado con 

los factores contextuales dentro del entorno municipal. El descubrimiento coincide 

con investigaciones anteriores que han destacado cómo el clima organizacional 

influye en la adaptación y respuesta organizacional frente a los cambios y desafíos 

del contexto externo (Martínez et al., 2020). La literatura también sugiere que un 

clima institucional positivo puede facilitar la flexibilidad y la habilidad de la entidad 

para ajustarse a las circunstancias variables del mercado y del entorno político y 

social. La significancia estadística robusta de estos resultados subraya la 

importancia de considerar el ambiente empresarial como un factor crucial en el 

manejo estratégico de las entidades públicas, incluyendo estrategias que 

fortalezcan la resiliencia organizacional y mejoren la capacidad de respuesta frente 

a factores contextuales diversos. 

Para la discusión de resultados del quinto objetivo específico del estudio, 

que evaluó la asociación del clima institucional y los resultados en la Municipalidad 

Distrital de Ollachea en 2023, los hallazgos indican una asociación positiva y 

altamente relevante de ambos aspectos. Tanto el índice de asociación de 

Spearman (r = 0,809, p < 0,001) como el valor Tau-b de Kendall (τ_b = 0,662, p < 

0,001) confirman que un ambiente organizacional positivo está estrechamente 

vinculado con mejores resultados en la gestión y operación municipal. Este 

resultado es consistente con investigaciones previas que han encontrado que el 

ambiente empresarial afecta de manera relevante el rendimiento y los logros 

organizacionales (González et al., 2021). Estudios anteriores han destacado cómo 

un clima positivo puede mejorar la eficiencia administrativa, promover la 

innovación, y mejorar la conformidad del consumidor y la comunidad. La 
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significancia estadística robusta de estos resultados subraya la importancia de 

fortalecer el clima organizacional como una estrategia clave para alcanzar metas 

y mejorar los resultados en entidades públicas como la Municipalidad de Ollachea, 

contribuyendo así al desarrollo integral y eficaz de las políticas y servicios 

municipales. 
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CONCLUSIONES 

PRIMERA: En conclusión, la investigación logró determinar de manera 

significativa la conexión del clima institucional y el desempeño laboral 

en la Municipalidad Distrital de Ollachea durante 2023. Los análisis 

estadísticos demostraron una asociación favorable y fuertemente 

relevante de las variables, respaldada por un coeficiente de 

correlación de Spearman= 0.841, así como por el estadístico Tau-b 

de Kendall con un (p-valor = 0.000 < 0.05). Estos resultados destacan 

que un entorno institucional positivo está estrechamente vinculado 

con grados superiores de efectividad y rendimiento en las tareas 

laborales dentro del contexto municipal. 

SEGUNDA: Para la conclusión del primer objetivo específico del análisis, que 

buscaba evaluar la asociación del clima institucional y el desempeño 

directamente relacionado con tareas en la Municipalidad Distrital de 

Ollachea en 2023, los descubrimientos fueron contundentes. Se 

encontró una correlación estadísticamente significativa del ambiente 

institucional y el rendimiento laboral, con un índice de asociación de 

Spearman=0.760, respaldado también por el valor Tau-b de Kendall 

con (p-valor = 0.000 < 0.05). Estos hallazgos indican que un clima 

organizacional positivo está positivamente asociado con el 

rendimiento efectivo en las tareas laborales dentro del contexto 

municipal de Ollachea, subrayando la relevancia de promover un 

entorno de trabajo favorable para optimizar la productividad y 

eficiencia en la administración pública. 
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TERCERA: Para la conclusión del segundo objetivo específico de la 

investigación, que evaluó la asociación del clima institucional y el 

comportamiento relacionado con el esfuerzo en la Municipalidad 

Distrital de Ollachea en 2023, los descubrimientos fueron 

concluyentes. Se encontró una correlación positiva y altamente 

significativa del ambiente institucional y el comportamiento 

relacionado con el esfuerzo, con un índice de asociación de 

Spearman de 0.741. Además, el valor Tau-b de Kendall tiene un (p-

valor = 0.000 < 0.05). Estos hallazgos subrayan que un ambiente 

organizacional positivo no solo influye positivamente en el 

rendimiento laboral general, a su vez en el esfuerzo individual y 

colectivo de los empleados municipales, fortaleciendo así la 

capacidad organizativa para enfrentar desafíos y alcanzar metas 

estratégicas en el ámbito local. 

CUARTA: Para la conclusión del tercer objetivo específico de la investigación, 

que evaluó la asociación del clima institucional y las competencias en 

la Municipalidad Distrital de Ollachea en 2023, los resultados fueron 

significativos y reveladores. Se encontró una asociación favorable y 

estadísticamente relevante del clima institucional y las competencias 

de los empleados municipales, con un coeficiente de índice de 

asociación= 0.742. El valor Tau-b de Kendall también confirmó esta 

relación positiva con un (p-valor = 0.000 < 0.05). Estos hallazgos 

indican que un clima organizacional positivo contribuye de manera 

significativa al crecimiento y refuerzo de las destrezas y 

competencias individuales de los empleados, mejorando así la 
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efectividad y eficiencia en la gestión municipal. Este resultado resalta 

la importancia de implementar políticas y prácticas que fomenten un 

entorno laboral positivo para el crecimiento profesional y el 

crecimiento organizacional en la administración pública local. 

QUINTA: Para la conclusión del cuarto objetivo específico de la investigación, 

que evaluó la relación entre el clima institucional y los factores 

contextuales en la Municipalidad Distrital de Ollachea en 2023, los 

resultados fueron consistentes y significativos. Se encontró una 

correlación positiva y estadísticamente significativa del ambiente 

institucional y los factores contextuales, con un índice de asociación 

de Spearman = 0.764. El valor Tau-b de Kendall también mostró una 

correlación positiva (p-valor=0.000 < 0.05). Estos hallazgos indican 

que un entorno organizacional positivo no solo influye en el 

desempeño individual y las competencias de los empleados, sino que 

también impacta positivamente en los factores ambientales y 

contextuales que afectan la eficiencia y la eficacia de la 

administración municipal. Este resultado subraya la relevancia de 

promover un contexto laboral favorable y cohesivo que apoye el 

desarrollo integral de la administración pública local y mejore la 

excelencia de atención ofrecida a la población. 

SEXTA: Para la conclusión del quinto objetivo específico de la investigación, 

que evaluó la conexión del clima institucional y los resultados en la 

Municipalidad Distrital de Ollachea en 2023, los resultados fueron 

contundentes y relevantes. Se encontró una correlación positiva y 

altamente significativa del entorno institucional y los resultados 
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obtenidos, con un índice de asociación de Spearman = 0,809. 

Además, el valor Tau-b de Kendall corroboró esta relación 

significativa (p-valor=0.000 < 0.05). Estos hallazgos indican que un 

ambiente institucional positivo está estrechamente vinculado con el 

logro de resultados exitosos y efectivos en la gestión municipal. Este 

resultado resalta la relevancia crucial de cultivar un entorno laboral 

positivo y motivador que no solo mejore el desempeño de los 

empleados, sino que también contribuya al logro de fines y propósitos 

estratégicos en la administración pública local. 



86 
 

RECOMENDACIONES 

PRIMERA: Basado en los resultados que evidencian una correlación significativa 

entre el clima institucional y el desempeño laboral en la Municipalidad 

Distrital de Ollachea durante 2023, se recomienda al Titular del 

Pliego, así como al Gerente Municipal a implementar políticas y 

programas orientados a fortalecer el clima organizacional. Esto 

incluye iniciativas como la mejora de la comunicación interna, la 

promoción de un liderazgo participativo, la capacitación continua del 

personal y el desarrollo de un entorno laboral que promueva la 

colaboración y el bienestar de los empleados. Además, se sugiere 

realizar evaluaciones regulares del ambiente de trabajo para 

identificar áreas de mejora y ajustar las estrategias institucionales 

con el objetivo de optimizar el rendimiento y la efectividad de la 

gestión municipal, beneficiando así tanto al personal como a la 

comunidad servida. 

SEGUNDA: Basado en los resultados que indican una relación significante entre 

el clima institucional y el desempeño directamente relacionado con 

tareas en la Municipalidad Distrital de Ollachea durante 2023, se 

recomienda al Gerente Municipal a implementar programas de 

mejora continua del clima organizacional en toda la institución. Esto 

incluye acciones como la formación de equipos de trabajo efectivos, 

la promoción de un ambiente de trabajo colaborativo y la 

consideración de las miserias específicas de los practicantes para 

optimizar su rendimiento. Además, es crucial establecer mecanismos 

regulares de retroalimentación y evaluación del clima laboral para 
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identificar áreas de oportunidad y fortalecer aún más la relación entre 

el entorno organizacional y el desempeño eficiente en las tareas 

diarias de la administración municipal. 

TERCERA: Basado en los hallazgos que revelan una correlación positiva entre 

el clima institucional y el comportamiento relacionado con el esfuerzo 

en la Municipalidad Distrital de Ollachea durante 2023, se sugiere Al 

Gerente Municipal y al Sub Gerencia de Recursos Humanos a 

adoptar estrategias para reconocer y recompensar el esfuerzo y la 

dedicación de los empleados en todas las unidades orgánicas. Es 

fundamental establecer sistemas de incentivos que reconozcan el 

trabajo diligente y la contribución al cumplimiento de los objetivos 

organizacionales. Asimismo, promover un ambiente de trabajo que 

valore y fomente el esfuerzo individual y colectivo puede fortalecer la 

motivación y el compromiso de los empleados, impactando 

positivamente en la productividad y eficiencia de la gestión municipal.  

CUARTA: Basado en los hallazgos que muestran una correlación positiva entre 

el clima institucional y las competencias de los empleados en la 

Municipalidad Distrital de Ollachea durante 2023, se recomienda al 

Gerente Municipal y a la Sub Gerencia de Recursos Humanos a 

realizar iniciativas de formación profesional continuo. Es crucial 

invertir en la formación y capacitación del personal para fortalecer sus 

habilidades y competencias específicas requeridas para sus 

funciones. Además, es fundamental diseñar planes de carrera claros 

que permitan a los empleados mejorar y actualizar sus habilidades 

en consonancia con las necesidades cambiantes de la administración 
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municipal. Fomentar un ambiente de aprendizaje y crecimiento 

profesional no solo contribuirá a mejorar la calidad del servicio 

público, que además fortalecerá el compromiso y la satisfacción 

laboral de los empleados. 

QUINTA: Basado en los resultados que destacan una correlación positiva entre 

el clima institucional y los factores contextuales en la Municipalidad 

Distrital de Ollachea durante 2023, se aconseja al Titular del Pliego y 

al Gerente Municipal a adoptar estrategias para optimizar el entorno 

físico y organizacional. Esto incluye acciones como la optimización 

de los recursos físicos, la creación de espacios de trabajo 

ergonómicos y funcionales, y la optimización de los procedimientos 

organizacionales para facilitar la colaboración y la efectividad. 

Además, es crucial promover una cultura empresarial que aprecie la 

inclusión, la diversidad y la salud de los trabajadores, generando de 

esta manera un entorno favorable para el desarrollo personal y 

profesional, y fortaleciendo la cohesión y efectividad del equipo 

municipal. 

SEXTA: Basado en los resultados que muestran una conexión positiva y 

relevante del clima institucional y los resultados obtenidos en la 

Municipalidad Distrital de Ollachea durante 2023, se recomienda al 

Gerente Municipal a implementar estrategias orientadas a la 

optimización continua de los procedimientos y la gestión de 

proyectos. Es fundamental establecer sistemas de monitoreo y 

evaluación rigurosos que faciliten la medición eficaz del efecto de las 

acciones del municipio. Asimismo, fomentar la innovación y la 
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eficacia en la realización de proyectos mediante la adopción de 

tecnologías y prácticas modernas puede optimizar los recursos y 

garantizar la consecución exitosa de los objetivos institucionales. 

Fortalecer la planificación estratégica y la coordinación 

interdepartamental también puede contribuir significativamente a 

maximizar los resultados y satisfacer las escaseces de la comunidad 

de forma eficiente y sostenible. 
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ANEXOS 

 



 
 

Matriz de consistencia 

TÍTULO: CLIMA INSTITUCIONAL Y DESEMPEÑO LABORAL EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE OLLACHEA, 
2023 

 

PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPÓTESIS GENERAL VARIABLES METODOLOGÍA 
 
¿Cuál es la relación entre el clima 
institucional y desempeño laboral en 
la Municipalidad distrital de 
Ollachea, 2023? 

 
Determinar la relación entre el clima 
institucional y desempeño laboral en 
la Municipalidad distrital de 
Ollachea, 2023. 
 

 
Existe una relación directa entre el 
clima institucional y desempeño 
laboral en la Municipalidad distrital 
de Ollachea, 2023. 

 
 
Variable 1: 
CLIMA 
INSTITUCIONAL 
1. Estructura 
2. Responsabilidad 
3. Recompensa 
4. Riesgo 
5. Calidez del 

ambiente 
6. Conflictos 
7. identidad 
 
 
 
Variable 2: 
 
DESEMPEÑO 
LABORAL 
1. Desempeño 

directamente 
relacionado con 
tareas 

2. Comportamiento 
relacionado con 
el esfuerzo 

3. Competencias 
4. Factores 

contextuales 
5. Resultados 
 

 
ENFOQUE Cuantitativo 
 
MÉTODO: 
Deductivo 
 
TIPO: Aplicado 
 
NIVEL: Correlacional 
 
DISEÑO: No experimental. 

 

POBLACIÓN: 

La población la población de 
estudio está compuesta por 
los empleados o trabajadores 
de la Municipalidad Distrital 
de Ollachea durante el año 
2023. Esto asciende a 60 
personas. 

 

MUESTRA 
De acuerdo a la fórmula es 

de 52 personas. 

TÉCNICAS E 
INSTRUMENTOS: 

TECNICA: Encuesta  

INSTRUMENTO: 
Cuestionario 

PROBLEMAS ESPECÍFICOS OBJETIVOS ESPECÍFICOS HIPÓTESIS ESPECÍFICOS 

a. ¿Cuál es la relación entre el 
clima institucional y el 
desempeño directamente 
relacionado con tareas en la 
Municipalidad distrital de 
Ollachea, 2023? 
 

b. ¿Cuál es la relación entre el 
clima institucional y 
comportamiento relacionado 
con el esfuerzo en la 
Municipalidad distrital de 
Ollachea, 2023? 

 
c. ¿Cuál es la relación entre el 

clima institucional y 
competencias en la 
Municipalidad distrital de 
Ollachea, 2023? 

 
d. ¿Cuál es la relación entre el 

clima institucional y los factores 
contextuales en la 

1. Evaluar la relación entre el clima 
institucional y el desempeño 
directamente relacionado con 
tareas en la Municipalidad 
distrital de Ollachea, 2023. 
 

2. Evaluar la relación entre el clima 
institucional y comportamiento 
relacionado con el esfuerzo en 
la Municipalidad distrital de 
Ollachea, 2023. 

 
3. Evaluar la relación entre el clima 

institucional y competencias en 
la Municipalidad distrital de 
Ollachea, 2023. 

 
4. Evaluar la relación entre el clima 

institucional y los factores 
contextuales en la 
Municipalidad distrital de 
Ollachea, 2023. 

 

a. Existe una relación directa 
entre el clima institucional y el 
desempeño directamente 
relacionado con tareas en la 
Municipalidad distrital de 
Ollachea, 2023. 
 

b. Existe una relación directa 
entre el clima institucional y 
comportamiento relacionado 
con el esfuerzo en la 
Municipalidad distrital de 
Ollachea, 2023. 

 
c. Existe una relación directa 

entre el clima institucional y 
competencias en la 
Municipalidad distrital de 
Ollachea, 2023 

 
d. Existe una relación directa 

entre el clima institucional y 
los factores contextuales en la 



 
 

Municipalidad distrital de 
Ollachea, 2023? 

 
e. ¿Cuál es la relación entre el 

clima institucional y los 
resultados en la Municipalidad 
distrital de Ollachea, 2023? 

 
 

5. Evaluar la relación entre el clima 
institucional y los resultados en 
la Municipalidad distrital de 
Ollachea, 2023. 

Municipalidad distrital de 
Ollachea, 2023. 

 
e. Existe una relación directa 

entre el clima institucional y 
los resultados en la 
Municipalidad distrital de 
Ollachea, 2023. 



 
 

Matriz de datos 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

Instrumento (s) de investigación  

 

UNIVERSIDAD ANDINA NÉSTOR CACERES VELÁSQUEZ 

FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS 

ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACIÓN Y GESTIÓN PÚBLICA 

CUESTIONARIO 
 

El siguiente cuestionario tiene como propósito conocer el CLIMA 

INSTITUCIONAL en relación con el desempeño laboral de la Municipalidad 

Distrital de Ollachea, 2023. Por favor, marque cada una de las siguientes 

proposiciones de la manera más objetiva y verídica posible. Agradecemos de 

antemano su colaboración, la cual es fundamental para este estudio. 

 

1. Totalmente en 

desacuerdo 

 

2. En desacuerdo 

3. Ni de acuerdo ni en 

desacuerdo 

4. De acuerdo 5. Totalmente de 

acuerdo 

 

DIMENSIONES Escala Likert 

1 2 3 4 5 

Estructura       

1. ¿Qué tan claro percibe usted sus roles dentro de la 

Municipalidad Distrital de Ollachea? 

     

2. En su opinión, ¿qué tan formalizados están los 

procedimientos en la Municipalidad Distrital de 

Ollachea? 

     

Responsabilidad       

3. ¿En qué medida tiene autonomía para tomar 

decisiones en su trabajo en la Municipalidad Distrital 

de Ollachea? 

     

4. ¿Siente usted un fuerte sentido de pertenencia hacia 

la Municipalidad Distrital de Ollachea? 

     

Recompensa       

5. ¿Considera que la distribución de incentivos en la 

Municipalidad Distrital de Ollachea es equitativa? 

     

6. ¿Se siente usted adecuadamente reconocido por sus 

logros en la Municipalidad Distrital de Ollachea? 

     

Riesgo       



 
 

7. ¿Dispone usted de suficiente libertad para proponer 

e implementar nuevas ideas en la Municipalidad 

Distrital de Ollachea? 

     

8. ¿Existe en la Municipalidad Distrital de Ollachea una 

cultura de tolerancia al error? 

     

Calidez del ambiente      

9. ¿Cómo calificaría usted el nivel de respeto entre 

colegas en la Municipalidad Distrital de Ollachea? 

     

10. ¿Recibe usted apoyo emocional de sus colegas en la 

Municipalidad Distrital de Ollachea? 

     

Conflictos       

11. ¿Cómo percibe usted la gestión de desacuerdos en la 

Municipalidad Distrital de Ollachea? 

     

12. ¿Con qué frecuencia se dan confrontaciones 

constructivas para resolver problemas en la 

Municipalidad Distrital de Ollachea? 

     

Identidad        

13. ¿Se identifica usted con los valores organizacionales 

de la Municipalidad Distrital de Ollachea? 

     

14. ¿Siente que comparte un sentido de misión con sus 

colegas en la Municipalidad Distrital de Ollachea? 

     

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  



 
 

UNIVERSIDAD ANDINA NÉSTOR CÁCERES VELÁSQUEZ 

FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS 

ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACIÓN Y GESTIÓN PÚBLICA 

CUESTIONARIO 

El siguiente cuestionario tiene como propósito conocer el desempeño laboral en 

la Municipalidad Distrital de Ollachea durante el año 2023. Le agradecemos de 

antemano su colaboración, ya que su participación es fundamental para este 

estudio. Por favor, marque cada una de las siguientes afirmaciones de manera 

objetiva y precisa. 

 

1. Totalmente en 

desacuerdo 

 

 

2. En desacuerdo 

3. Ni de acuerdo ni en 

desacuerdo 

4. De acuerdo 5. Totalmente de 

acuerdo 

 
DIMENSIONES Escala Likert 

1 2 3 4 5 

Desempeño directamente relacionado con la tarea      

15. ¿En qué medida cumple usted con los plazos 
establecidos en la Municipalidad Distrital de 
Ollachea? 

     

16. ¿Qué tan precisa es su ejecución de las actividades en 
la Municipalidad Distrital de Ollachea? 

     

Comportamiento relacionado con el esfuerzo       

17. ¿Qué tan dedicado está usted durante las horas de 
trabajo en la Municipalidad Distrital de Ollachea? 

     

18. ¿Con qué frecuencia muestra iniciativa para realizar 
tareas adicionales en la Municipalidad Distrital de 
Ollachea? 

     

Competencias      

19. ¿Qué tan actualizados mantiene usted sus 
conocimientos técnicos en la Municipalidad Distrital 
de Ollachea? 

     

20. ¿Qué tan hábil se considera usted para resolver 
problemas complejos en la Municipalidad Distrital de 
Ollachea? 

     

Factores contextuales      

21. ¿En qué medida tiene acceso a recursos adecuados 
para realizar su trabajo en la Municipalidad Distrital 
de Ollachea? 

     



 
 

22. ¿Recibe usted suficiente apoyo de sus superiores 
para su desarrollo profesional en la Municipalidad 
Distrital de Ollachea? 

     

Resultados       

23. ¿En qué medida logra usted los objetivos específicos 
de su departamento en la Municipalidad Distrital de 
Ollachea? 

     

24. ¿Qué tanto contribuye usted al éxito de los proyectos 
organizacionales en la Municipalidad Distrital de 
Ollachea? 

     

 

              ¡Muchas gracias, por su colaboración!  



 
 

Validez del instrumento 

 

 



 
 

Evidencias de recojo de datos 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

  



 
 

  



 
 

  



 
 

 


