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RESÚMEN 

La investigación tiene como objetivo establecer la conexión entre el clima en el lugar 

de trabajo y el rendimiento laboral. La asignación de esta tesis fue cuantitativa en relación con 

las técnicas estadísticas aplicadas; se utilizaron encuestas y cuestionarios para medir datos y 

analizar datos numéricos. Se aplicaron los métodos deductivo y sintético para llegar a 

conclusiones precisas a partir de datos obtenidos de 73 trabajadores, con una muestra de 61. 

Esta investigación tiene un nivel correlacional y un diseño transversal, lo que proporciona una 

instantánea de la realidad en un momento determinado. El instrumento fue validado por un 

experto en el campo de la administración con alta confiabilidad del 95.7% como se obtuvo con 

el alfa de Cronbach. Los datos obtenidos durante la investigación fueron procesados en SPSS, 

lo que proporciona una buena base para los resultados. Los valores calculados en este estudio 

ofrecen una correlación significativa, y un valor p de 0,00 <0.05, con rho de Spearman igual a 

72.6%, lo que indica una buena relación entre las dos variables. Por lo tanto, se puede concluir 

que tener buenas condiciones laborales que conduce fuertemente en la satisfacción de los 

empleados, lo que alimenta la efectividad de los servicios municipales destinados a la mejora. 

PALABRAS CLAVE 

- Clima laboral, desempeño, motivación, liderazgo, organización.  
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ABSTRACT 

The research aims to establish the connection between workplace climate and job 

performance. The assignment of this thesis was quantitative in relation to the statistical 

techniques applied; surveys and questionnaires were used to measure data and analyze 

numerical data. Deductive and synthetic methods were applied to reach accurate conclusions 

from data obtained from 73 workers, with a sample of 61. This research has a correlational 

level and a cross-sectional design, which provides a snapshot of reality at a given time. The 

instrument was validated by an expert in the field of management with high reliability of 95.7% 

as obtained with Cronbach's alpha. The data obtained during the research were processed in 

SPSS, which provides a good basis for the results. The values calculated in this study provide 

a significant correlation, and a p-value of 0.00 <0.05, with Spearman's rho equal to 72.6%, 

indicating a good relationship between the two variables. Therefore, it can be concluded that 

having good working conditions that leads strongly in employee satisfaction, which feeds the 

effectiveness of municipal services aimed at improvement. 

KEY WORD 

- Work climate, performance, motivation, leadership, organization.  
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INTRODUCCIÓN 

Dado que es esencial examinar esta dinámica para encontrar áreas de mejora con el fin 

de maximizar los servicios prestados a la comunidad, este estudio se llevó a cabo bajo los 

auspicios de la Municipalidad Distrital de San Miguel con el objetivo de decretar la relación 

entre el rendimiento de los empleados y el ambiente de trabajo. Este análisis adquiere especial 

relevancia en un periodo marcado por desafíos económicos, sociales y organizacionales que 

demandan instituciones públicas altamente eficientes y comprometidas con el bienestar de sus 

trabajadores.  

A través de una orientación metodológico cuantitativo, los resultados obtenidos no solo 

contribuirán al ámbito académico, sino que también servirán como una herramienta práctica 

para la gestión municipal en su esfuerzo por fomentar un ámbito profesional más equitativo, 

motivador y fructífero. 

A continuación, se detalla el contenido de los capítulos: 

El capítulo uno descripción del problema, los límites del estudio, las preguntas de 

investigación y la justificación de la investigación. A continuación, en el segundo capítulo, se 

describen en profundidad los objetivos que dirigen el estudio. En el tercer capítulo se 

desarrollan los fundamentos teóricos, la estructura conceptual y el telón de fondo del estudio. 

En el cuarto capítulo se presentan las hipótesis, se definen las variables y se lleva a cabo el 

procedimiento de operacionalización. El enfoque adoptado para elaborar la tesis es el tema del 

quinto capítulo. Los resultados de la recogida de datos se presentan en el sexto capítulo, junto 

con el análisis y la discusión que los acompañan. Tras el desarrollo de los capítulos, se ofrecen 

finalmente las conclusiones y recomendaciones del estudio, seguidos de las fuentes 

bibliográficas y de los anexos pertinentes.  
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CAPITULO I 

EL PROBLEMA 

1.1 Planteamiento del problema. 

Dada la mirada internacional 

Según encuestas realizadas por la empresa consultora State of the Global Workplace de 

Gallup (2017), se ha encontrado que solo alrededor del 15% al 30% de los empleados a nivel 

mundial se profesan envueltos con sus trabajos, esto muestra una disconformidad visible sobre 

el clima en la organización y el desempeño en los empleados en diferentes partes del mundo, 

es por ello que  las organizaciones globales enfrentan a un desafío crucial de cómo gestionar 

eficazmente el ambiente del trabajo para impulsar las actividades de los trabajadores, esta 

problemática no solo es notable a nivel teórico, sino que también tiene implicaciones de 

prácticas profundas sobre el bienestar de los empleados en un entorno global esto implica una 

gama amplia de culturas, valores y prácticas laborales, por lo que es esencial comprender cómo 

las variables de estudio se manifiestan y afectan entre sí, en diferentes contextos culturales.   

Una mirada nacional 

El clima de las organizaciones en el Perú se ha visto influenciado por varios factores 

únicos: la cultura organizacional, las habilidades de gestionar los recursos humanos y las 

condiciones socioeconómicas del país. Si bien algunas empresas peruanas han logrado 

establecer ambientes laborales positivos y motivadores, muchas aún enfrentan desafíos 
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significativos con el desempeño en el trabajo que se ve quebrado por varios componentes. 

Muchos trabajadores peruanos enfrentan obstáculos para conseguir su máximo potencial 

debido a la falta de capacitación, de reconocimiento y la percepción de favoritismo en el lugar 

de trabajo, esto puede llevar a una disminución en la productividad, la problemática radica en 

la desconexión entre las expectativas y necesidades de los colaboradores, la gestión de prácticas 

culturales en las organizaciones peruanas, así como falta de transparencia, comunicación 

efectiva y oportunidades de crecimiento puede contribuir a que la organización tenga un clima 

negativo, que a su vez afecta el ejercicio profesional y la retención de talento que conlleva 

como consecuencia un inadecuado ámbito organizacional y desempeño laboral retrograda en 

el Perú, incluida una menor competitividad empresarial, pérdidas financieras y una marca 

negativa en la salud mental y la vida de calidad del personal.  

A nivel local 

Realizando el planteamiento según la metodología de Méndez (2020) La competencia 

y el triunfo de las entidades  están muy influenciados por su entorno empresarial y su 

rendimiento. Esto también es cierto para la Municipalidad Distrital de San Miguel, donde el 

bajo rendimiento de los empleados se debe a una variedad de causas vinculadas al entorno de 

la organización y la falta de conocimiento sobre el tema y cómo afecta el desempeño laboral 

de los trabajadores. Este desconocimiento obstaculiza la capacidad de la institución para 

utilizar técnicas de gestión eficientes y elevar el rendimiento del personal. 

Si la situación continúa con esta problemática pueda que traiga consecuencias sociales 

y monetarias ya que es sabido que, si existe un bajo rendimiento laboral, el desarrollo de las 

actividades se verán afectadas, por ende, la productividad será baja. 
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1.2 Delimitación de la investigación 

1.2.1 Delimitación espacial  

Esta pesquisa se centró en analizar el clima laboral dentro de las áreas administrativas 

y operativas del Municipio Distrital de San Miguel, excluyendo otras entidades o instituciones 

externas. Solo se consideraron aquellos empleados públicos que se desempeñan en áreas 

directamente vinculadas a la gestión municipal, como recursos humanos, servicios generales, 

administración, planificación entre otros. En particular, se examinó la cultura organizativa del 

municipio y su impacto en la motivación y la productividad de los empleados, así como las 

impresiones sobre el entorno de trabajo, las interacciones interpersonales y las variables 

organizativas. 

1.2.2 Delimitación social 

La muestra estuvo compuesta por individuos activos del Municipio, tanto de planta 

como contratados, que desempeñaron sus funciones de manera directa en el municipio. Se 

incluyeron empleados de diferentes niveles jerárquicos, desde operativos hasta administrativos, 

con el ecuánime de comparar y contrastar cómo afecta el entorno del trabajo en el desempeño, 

y la antigüedad laboral. Se excluyeron a los trabajadores que no estuvieron en activo durante 

el período de la investigación. Además, se tuvo en cuenta que el contexto social y las 

condiciones laborales en el municipio pudieron haber sido influenciados por la estructura 

política y social local, lo cual pudo haber tenido un impacto en las percepciones de los 

trabajadores. 

1.2.3 Delimitación temporal 

La pesquisa se ejecutó en el año 2024, con la recopilación de datos que se desarrolló en 

diciembre del año ya mencionado. Se centro en un enfoque de estudio de dimensiones durante 

el periodo determinado, lo que permitió examinar las condiciones y cambios más recientes en 

el ambiente de trabajo. Además, se excluyeron períodos previos o posteriores que no estuvieron 
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relacionados con el ciclo de trabajo en ese momento, garantizando que los resultados fueran 

pertinentes a las circunstancias laborales y sociales del periodo estudiado. 

1.3 Formulación del problema. 

1.3.1 Problema general 

¿En qué medida se relaciona del clima laboral con el desempeño laboral de los 

trabajadores de la Municipalidad Distrital de San Miguel? 

1.3.2 Problemas específicos 

¿Qué relación existe entre comunicación y el desempeño laboral de los trabajadores de 

la Municipalidad distrital de San Miguel?  

¿Qué relación existe entre el liderazgo y el desempeño laboral de los trabajadores de la 

Municipalidad distrital de San Miguel?  

¿Qué relación existe entre el crecimiento y desarrollo con el desempeño laboral de los 

trabajadores de la Municipalidad distrital de San Miguel?  

¿Qué relación existe entre las buenas prácticas y organización con el desempeño laboral 

de los trabajadores de la Municipalidad distrital de San Miguel? 

1.4 Justificación del estudio. 

Teórico 

Porque al transcurso de este estudio se evaluarán a profundidad diferentes teorías que 

sustentan que es sustancial el desempeño en los órganos empresariales, además que se reconoce 

que coexiste una grieta reveladora en la filosofía académica, en cuanto a la investigación sobre 

este tema. Ya que la falta de investigación exhaustiva limita nuestra capacidad para desarrollar 

estrategias efectivas de gestión del clima organizacional que sean aplicables en entornos 

laborales diversificados. 

Practico 
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Para que el progreso económico y social de una población no se vea afectada, ya que 

las variables de estudio influyen directamente en la productividad, además que son plazas 

críticas para el triunfo de las organizaciones en cualquier sector, por lo que esta investigación 

conlleva a identificar las debilidades de la institución referentes a los temas de esta 

investigación.  

Metodológico  

A pesar de la importancia del tema, existe una falta de consenso en la literatura 

académica sobre los métodos más adecuados para calcular y examinar las variables de este 

estudio. Se han identificado deficiencias en la eficacia y seguridad de algunos instrumentos de 

medición, así como en la falta de consideración de factores contextuales y culturales en la 

investigación, es por ello que en este estudio se aportara con la herramienta para calcular la 

correlación.  
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CAPITULO II 

OBJETIVOS 

2.1 Objetivo general  

Determinar la relación del clima laboral con el desempeño laboral de los trabajadores 

de la Municipalidad Distrital de San Miguel. 

2.2 Objetivos específicos  

Comprobar la relación entre comunicación y el desempeño laboral de los trabajadores 

de la Municipalidad distrital de San Miguel. 

Comprobar la relación entre el liderazgo y el desempeño laboral de los trabajadores de 

la Municipalidad distrital de San Miguel. 

Comprobar la relación entre el crecimiento y desarrollo con el desempeño laboral de 

los trabajadores de la Municipalidad distrital de San Miguel. 

Comprobar la relación entre las buenas prácticas y organización con el desempeño 

laboral de los trabajadores de la Municipalidad distrital de San Miguel.  
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CAPITULO III 

MARCO TEÓRICO REFERENCIAL 

3.1 Antecedentes de la investigación. 

3.1.1 Antecedentes internacionales  

Según López (2021) al aplicar el ensayo Rho de Spearman, se adquirió un factor de 

correlación de 0,581. Según la escala interpretativa correspondiente, esta secuela indica la 

presencia de una vinculación templada entre las variables, ya que se obtuvo un valor que se 

sitúa dentro de un intervalo comprendido entre 0,300 y 0,699. 

Mendoza-Vargas et al. (2022) Este estudio examina el enlace entre la utilidad laboral y 

el ambiente organizativo entre quienes participan en las operaciones de LAEMCO. El diseño 

descriptivo correlacional es el principal énfasis de este método. Para conseguir los datos se 

utilizó una encuesta a 75 personas, entre profesionales, trabajadores y educadores. Se utilizó 

R, un programa gratuito, que permite procesar datos numéricos. Las conclusiones demuestran 

un porcentaje significativo (80%) de actitudes positivas, conexiones interpersonales 

saludables, y circunstancias desafiantes favorecen la realización satisfactoria de las tareas. Se 

demostró que la utilidad laboral de los colaboradores en el estudio estaba altamente 

correlacionada con el ambiente organizativo. 
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Romero et al. (2021) indica que este estudio reveló la presencia de un vínculo entre el 

desempeño profesional y el clima de una empresa. En base a este hallazgo, puede concluirse 

que los empleados rinden más en el trabajo cuando perciben que el clima organizacional es 

mejor. Una compañía debe tener en cuenta y tomar medidas contra algunos aspectos 

desfavorables de la organización, como los valores y las actitudes, para producir un clima 

laboral propicio para los empleados. 

En el trabajo de Marín & Pérez (2019) él estudió respecto  al clima en un entorno 

organizacional y el desempeño laboral . Para ello, se analizaron datos obtenidos por encuesta, 

y el coeficiente Rho-Spr. El estudio reveló una similitud moderadamente positiva de 0,681, 

con un nivel de significación menor a 0,01, lo que indica una analogía estadísticamente 

relevante con un 95 % de confianza. 

Cubillos Rivera et al. (2014) investigaron el entorno y el rendimiento en un organismo 

público, descubriendo características críticas que influyen en el rendimiento de los empleados. 

Además, hace hincapié en la participación activa del departamento de recursos humanos en las 

estrategias de la organización, destacando su importancia en la alineación con el objetivo y la 

visión de la institución, así como su influencia en el éxito general de la organización. 

3.1.2 Antecedentes nacionales  

Con un factor de correlatividad de Pearson de 0,754 y un nivel de importancia de 0,000, 

la tesis de Palti (2022) indica que el entorno laboral ejerce una influencia significativa en el 

rendimiento profesional de los funcionarios de Provias Descentralizado. Se concluye que la 

mejora del clima organizacional también conlleva un aumento del rendimiento laboral, ya que 

el nivel de significación es inferior a 0,05.  
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Guerra (2020) indica que con un coeficiente positivo de 0,664 y un valor de 

significación (p = 0,042), su estudio señala una figura de asociación sustancial entre el 

rendimiento y clima en una compañía.  

Ramos (2022) que los efectos enseñan una fuerte asociación elevada del desempeño 

con clima organizacional, con un rho-S = 0.842 y una Sig.=0.000, lo cual se ha línea con el 

logro del objetivo principal. Esta conclusión se desprende de un análisis descriptivo que 

muestra claramente que las puntuaciones de clima organizacional son comparables a las 

puntuaciones regulares de desempeño laboral. En otras palabras, cuando el clima de la 

compañía mejora, también lo hace el rendimiento de sus coagentes. 

Conforme con el análisis realizado por Arriola (2021), existe una fuerte correlación del 

clima y el desempeño de los empleados de la división de banca empresarial en un ente 

financiera. El índice de relación de Spearman obtenido fue de 0,864, lo que revela una 

asociación elevada.  

Díaz & Samamé (2022) mencionan que, en base a los hallazgos del estudio, se encontró 

que el objetivo central del estudio mostró una correlación positiva y estadísticamente 

significativa entre el clima laboral y el desempeño de los empleados de la parte administrativa 

de la universidad privada (Rho = 0.890, p-valor = 0.000 < 0.05). Norbert Wiener, Lima, 2020. 

Fernández (2019) la causa primordial del estudio es conocer los hallazgos obtenidos en 

de los sumamente significativos de acuerdo con la prueba Gamma porque p<0,01, lo que 

significa que el valor de significancia observado es de 0,005, que es menor a 0,01. Esto nos 

lleva a la conclusión de que las variables ambiente y desempeño tienen un vínculo directo y 

medio. 
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3.1.3  Antecedentes locales 

Tacca (2024) desarrolló una tesis cuyo propósito fue identificar y examinar la 

dependencia existente del desempeño organizacional y el ambiente entre colaboradores de un 

ente, el prototipo estuvo compuesta por 32 instructores pertenecientes a dos instituciones, 

seleccionados mediante un muestreo censal. El cotejo estadístico de la dependencia con las 

variables se realizó mediante el factor de correlación de Pearson, obteniéndose un valor de 

r=0,677, lo que refleja similitud efectiva de nivel moderado. 

Tacuri (2023) señala que se detectó que las variables analizadas, lanzaron un resultado 

de p = 0,015 y una reciprocidad Rho-spearman de 0,320, lo que representa una baja intensidad 

de asociación. Los hallazgos revelan que el clima organizativo y el rendimiento de los 

empleados están estrechamente unidos con la cultura organizativa. Un conocimiento profundo 

de los aspectos culturales permite detectar posibles conflictos, promover la colaboración y 

mantener la motivación necesaria para lograr un rendimiento elevado. En este sentido, el diseño 

organizacional debe incorporar elementos como la distribución interna, los métodos de 

decisión y la comunicación institucional, todos fundamentales para un trabajo en equipo eficaz.  

Según Huanca (2022) el propósito era investigar la analogía del clima de la 

organización y el rendimiento. Los efectos mostraron una significativa correlación con un 

cociente de Pearson de 0,447 y un valor de importancias a dos caras de 0,000, que está por 

debajo del umbral de 0,05. Esto sugiere que las positivas  percepciones del clima entre los 

empleados de la municipalidad de Puno están asociadas con un mejor desempeño.  

Choquepata (2019) El coeficiente de Taub revela una sólida relación directa (69,2%) 

entre el clima organizacional de la ciudad de M.D Antauta y el desempeño de sus empleados. 

En este sentido, se concluye que los empleados del gobierno del distrito de Antauta 

desempeñan mejor sus funciones cuando el ambiente organizacional es favorable. 
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Castro (2018) destaca que, para evaluar cómo incide el entorno organizacional en el 

buen desempeño de los funcionarios encargados de administrar la UNA-Puno durante 2016-

2017, se constató que el nepotismo afecta al 50,3% de los casos, mientras que el 51,9% de los 

empleados reporta una constante comunicación entre supervisores y subalternos, y solo el 29% 

menciona la formación como una práctica relevante. Estos factores reflejan un clima 

organizacional deficiente. Sin embargo, el personal administrativo cuenta con incentivos como 

CAFAE, aguinaldos, bonos de productividad, apoyo educativo y uniformes, que buscan 

mejorar los servicios ofrecidos al público usuario. 

3.2 Bases teóricas 

3.2.1 Clima organizacional 

Chiavenato (2009) indica que es influido por la motivación dado que los individuos se 

esfuerzan por satisfacer exigencias de orden superior y preservar el equilibrio emocional. Los 

problemas de adaptación surgen de la frustración por no poder satisfacer estas exigencias, lo 

que subraya lo crucial que es para la dirección comprender cómo se adaptan y se adaptan mal 

los empleados, sobre todo a la luz de su relación con la autoridad. 

Chiavenato (2011) define como una forma de participación del ambiente que los 

integrantes de una empresa perciben e influye de manera significativa sobre su comportamiento 

y motivación. Así, el concepto es sustentable sobre las propiedades motivacionales del entorno 

y el grado de satisfacción personal y desempeño que generan. Un clima es propicio cuando 

compensa ciertas escaseces particulares y se observan altos niveles de moral y productividad; 

en contraposición, uno desfavorable es aquel que genera frustración, desmotivación y conflicto. 

Por lo tanto, es esencial para las organizaciones identificar las estrategias que compensa las 

necesidades elementales y de orden superior de los miembros para desarrollar un clima positivo 

que respalde el compromiso, la colaboración y el logro de metas organizacionales. 
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Patterson et al., (2005) tal como citó  Sampieri et al. (2014) las últimas décadas, los 

directores de desarrollo empresarial, los sociólogos organizativos y los psicólogos industriales 

han reflexionado mucho sobre el clima organizativo ya que ha atraído mucha atención, sobre 

todo a partir del año 2000, principalmente porque la mayoría de los modelos de 

comportamiento organizativo se centran en cómo perciben las personas su lugar de trabajo, lo 

que suele conocerse como clima organizativo. 

Echeverri & Cruz (2014) El clima organizacional viene siendo estudiado desde hace 

décadas y en la actualidad tiene una enorme relevancia, lo que indica que ha dejado de ser una 

cuestión periférica en las empresas para convertirse en una característica vital a explorar. En 

cuanto a los orígenes de la noción de clima organizacional, se puede comprobar que Lewin, 

Lippit y White (1939) fueron exploradores en desarrollar los acercamientos iniciales al 

conocimiento de clima organizacional, utilizando conceptos como el de ambiente social. 

Méndez (2006) dice que es el fruto de procesos de intercambio social entre los seres 

humanos que están institucionalizadas por un sistema que mutualizarían, actitudes y el ámbito 

interno de la organización. En un marco de acción social mediada por e interactuada con un 

entorno estructurado y por la cultura corporativa, las personas abstraen de esta realidad 

compartida unas características percepciones comunes que se denominan atributos y que, 

debido a su origen compartido y a su repercusión, se manifiestan inevitablemente como 

distinción y se abstraen en atributos organizacionales. 

Corredor et al. (2016) menciona que contribuir al establecimiento con una mayor 

competitividad y mejorar la estrategia institucional mediante la adhesión a las normas, valores 

y comportamientos que definen a cada empleado de la organización es fundamental. Las 

experiencias positivas de directivos y empleados también ayudan a posicionar a las empresas 

en el mercado. 
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Chiang et al. (2010) Tanto las acciones como las emociones de las personas contribuyen 

al significado de esta idea. La palabra “clima” se utiliza habitualmente cuando las personas 

hacen referencia a su lugar de trabajo; su uso cotidiano nos da una pista de que les importa en 

sus interacciones con los compañeros. 

Marchant (2006) Comprender el entorno organizativo permite conocer los mecanismos 

que influyen en el comportamiento dentro de la empresa. Esto permite llevar a cabo 

modificaciones planificadas de las estructuras organizativas o de uno o varios de sus 

subsistemas, así como de las actitudes y acciones de los miembros. La prueba de que el hábitat 

organizativo sobresalta directamente al comportamiento de los miembros, incluyendo la 

motivación y la productividad, hace que este conocimiento sea relevante y lleven a cabo sus 

tareas está condicionada por percepciones comunes y estables que sirven de filtro de la realidad. 

3.2.1.1 Comunicación 

A. de Castro (2017) Debido a la necesidad de una comunicación fluida entre 

funcionarios de distintos niveles, como entre directivos y sus subordinados, así como entre 

directivos y otros miembros de la organización, la importancia de la comunicación está 

arraigada en una organización como componente de su cultura o normas. Las empresas tienden 

a no compartir, a no comunicar, porque creen erróneamente que el mensaje es poder y retienen 

el mensaje que trae beneficios.  

Fajardo & Nivia (2016) Como campo interdisciplinar, la comunicación interacciona 

con las demás disciplinas y ciencias para desarrollar y reforzar su área de actividad. Esto 

proporciona una perspectiva más vasta y realista y enfatiza el vínculo con otras ciencias que 

son relevantes y a su vez requieren el conocimiento del pensar de la gente de la época en 

política, economía, etc. 
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3.2.1.2 Liderazgo 

Agüera (2004) Según las definiciones generales, son los pasos mediante el cual una 

persona utiliza su capacidad de motivar a otros a trabajar asiduamente hacia la consecución de 

objetivos en beneficio de todos.  

Segarra (2010) Puesto que el liderazgo es un asunto disciplinado y perpetuo de mejora 

tanto de nosotros mismos como de nuestro entorno, no hay atajos rápidos. Sin embargo, ya sea 

por desacuerdos, falta de comunicación o celos, siempre habrá críticos y detractores. 

3.2.1.3 Crecimiento y desarrollo 

Días (2024) se refiere a destinar recursos al desarrollo profesional de los directivos es 

una apuesta estratégica para asegurar el crecimiento de una entidad. Esta inversión no solo 

potencia el bienestar y la producción de los trabajadores, sino que también fomenta la 

formación de líderes para el mañana. Es importante recordar que lograr algo constituye de 

pasos, y cada uno de estos pasos representa una oportunidad para aprender, crecer y liderar con 

mayor eficacia. 

3.2.1.4 Buenas prácticas y organización 

Organización Internacional del Trabajo (2017) define la implementación de prácticas 

sobresalientes ofrece la posibilidad de fortalecer las relaciones laborales en la organización. Se 

espera que estas prácticas se transmitan al personal, fomentando su compromiso y 

promoviendo, a largo plazo, un mayor respeto por los derechos laborales. La adopción 

voluntaria de estas prácticas implica una misión efectiva de los RR. HH, un entorno profesional 

positivo y una mayor disposición de los empleados para involucrarse activamente en la 

empresa. 
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3.2.2 Desempeño laboral 

Como sugieren Campbell et al. 1993; Cuba et al. (2019) el rendimiento describe a un 

vínculo de acciones y comportamientos que incluyen habilidades, competencias y actitudes. 

Estos aspectos son conscientes y están bajo el control del trabajador. Esto significa que el 

rendimiento no solo depende de las capacidades innatas, sino también de cómo una persona 

decide aplicar sus habilidades. 

Según Castaño (2021) el rendimiento laboral ha sido uno de los indicadores 

organizacionales que más interés ha promovido entre los investigadores. Las percepciones 

asociadas a este concepto se han solidificado como un dispositivo crucial en los modelos de 

gestión y en los estándares de calidad laboral, destacando el aporte que cada empleado ofrece 

a la organización al ejecutar sus responsabilidades cotidianas en períodos establecidos. 

Alles (2019) comenta que, aunque hay varios periodos y finalidades para los que 

pueden utilizarse las técnicas de evaluación del rendimiento, el más común es la revisión anual 

del rendimiento en el trabajo, a la que también sigue una técnica de gestión de personas que 

ayuda a mejorar los resultados. 

Según Whetten (2004) existe una fórmula que indica que el ejercicio ocupacional es el 

efecto de las habilidades multiplicadas por la estimulación, con ello se pueden desempeñar 

actividades que rindan con una proporción superior a la del promedio. Las habilidades se 

deberán evaluar durante el proceso de reclutamiento. 

Robbins (2004) indica que el rendimiento profesional o laboral está influenciado por 

dos factores principales: las competencias del empleado y las demandas específicas del puesto. 

Las aptitudes, ya sean intelectuales o físicas, necesarias para desempeñar un rol determinado 

estarán estrechamente vinculadas a los requisitos que se deben satisfacer en dicho puesto. 
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 Según Alles (2009) los colaboradores forman un papel esencial en los resultados 

laborales, ya que se les asignan objetivos específicos y cuantificables que deben alcanzar en 

función de las responsabilidades inherentes a su puesto. 

3.2.2.1 Fatores individuales  

Bacharach y Bamberger 1995; citado por Cuba et al. (2019) señalan que las 

características individuales reflejan contextos concretos de naturaleza interna que varían entre 

las personas, aunque se espera que permanezcan consistentes en cada individuo. 

3.2.2.2 Fatores situacionales u organizacionales  

Bacharach y Bamberger 1995; como cito Cuba et al. (2019) destacan que el argumento 

laboral o el entorno organizacional se definen como elementos externos que influyen en los 

individuos. Estos elementos pueden actuar como facilitadores, impulsando el rendimiento 

hacia su máximo potencial, o, por el contrario, como limitantes que reducen el desempeño al 

nivel más bajo. 

3.3 Marco conceptual 

Autonomía 

La autonomía abarca la capacidad de autogobierno, autodeterminación y autogestión 

de un individuo o grupo. Va más allá de simplemente tomar decisiones por uno mismo; esto se 

refiere a los propios valores, metas y deseos, sin ser excesivamente influenciado por presiones 

externas o condicionamientos. Implica libertad, capacidad de elección y autorregulación, tanto 

a nivel individual como colectivo o sistémico. 

Camaradería 

La camaradería es un concepto que describe un sentimiento de compañerismo, 

solidaridad y amistad entre personas que comparten un objetivo, intereses comunes o 
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experiencias compartidas. Va más allá de simples relaciones sociales y se caracteriza por un 

sentido de conexión genuina y apoyo mutuo. Esto se desarrolla especialmente en contextos 

donde las personas enfrentan desafíos, trabajan juntas hacia un objetivo común o comparten 

momentos significativos.  

Competencias 

Es un grupo de habilidades, ilustraciones, actitudes y cualidades que cada persona tiene 

y que le ayudan a desenvolverse con eficacia en distintas situaciones o contextos. Pueden 

incluir tanto habilidades técnicas como sociales, y son claves para tener una vida de éxito en el 

trabajo, los estudios o el ámbito social. 

Credibilidad 

Es la capacidad de ser digno de crédito, es decir, la confianza y fiabilidad atribuida a 

una persona, fuente de información o entidad, basada en la impresión de honradez, integridad 

y aptitud de la fuente, que incide en la seguridad que se tiene en su palabra o en la información 

que proporciona. Una fuente creíble es aquella que inspira confianza y se considera digna de 

ser tenida en cuenta o seguida. 

Empowerment 

Se entiende el conjunto de procesos por los que se confiere a individuos o grupos el 

control, la autoridad y los recursos necesarios para tomar las riendas de su propia vida, mejorar 

su situación y alcanzar sus objetivos. Este proceso implica fortalecer la autonomía, la 

autoestima y la capacidad de decisión de las propias personas, permitiéndoles participar 

activamente en decisiones que afectan sus vidas y comunidades. El empoderamiento busca 

nivelar las relaciones de poder y promover la igualdad de oportunidades. 

Productividad 

Es la eficacia con la que se manipulan materiales como el capital, el tiempo y el 

esfuerzo, para generar resultados o cumplir objetivos. En otras palabras, es la medida de cuánto 
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trabajo se realiza en un período determinado y cuán efectivamente se logran las metas 

establecidas. Una alta productividad implica que se están obteniendo buenos resultados.  

Psicosociales 

Los factores psicosociales se refieren a aquellos elementos que implican a la vez 

aspectos psíquicos y factores sociales de la vida de los seres humanos. Estos hechos pueden 

afectar al equilibrio mental, emocional y conductual y a aspectos como las buenas relaciones 

sociales, el contexto social, las circunstancias de trabajo, el estrés, el apoyo social, la cultura y 

las creencias. El estudio de los factores psicosociales trata de comprender cómo estos 

elementos interactúan y perturban la buena salud del ser humanos en diferentes contextos 

sociales y culturales. 

Satisfacción 

Es la cantidad de complacencia y dicha que observa un individuo, se basa en la 

percepción que la persona tiene sobre diversos aspectos laborales, como la remuneración, entre 

otros, una alta satisfacción va asociada con un mayor compromiso, motivación y productividad 

en el trabajo.   
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CAPITULO IV 

HIPÓTESIS 

4.1 Hipótesis general 

Existe una relación positiva entre el clima laboral y el desempeño laboral de los 

trabajadores de la Municipalidad Distrital de San Miguel. 

4.2 Hipótesis específicas 

Existe una relación significativa entre la comunicación organizacional y el desempeño 

laboral de los trabajadores. 

Existe una relación significativa entre el liderazgo y el desempeño laboral de los 

trabajadores. 

Existe una relación significativa entre el crecimiento y desarrollo profesional y el 

desempeño laboral de los trabajadores. 

Existe una relación significativa entre las buenas prácticas organizacionales y el 

desempeño laboral de los trabajadores. 

4.3 Variables 

o Clima organizacional 

o Desempeño laboral 
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4.4 Operacionalización de variables 

Tabla 1  

Operacionalización 

V1 CLIMA ORGANIZACIONAL 
 

Comunicación Liderazgo  Crecimiento y desarrollo 
Buenas prácticas y 

organización 
 

❖ Claridad 

❖ Relaciones entre 

gerencia y 

colaboradores 

❖ Línea de carrear ❖ Dirección  

❖ Alineamiento ❖ Toma de decisiones 
❖ Oportunidad de 

crecimiento 
❖ Políticas  

❖ Credibilidad 
❖ Delegación y 

empowerment 
❖ Gestión de talento ❖ Procesos  

❖ Transparencia 
❖ Igualdad y trato 

justo 
❖ Autonomía 

❖ Herramientas de 

trabajo 
 

❖ Respeto y 

apoyo 
❖ Imparcialidad ❖ Capacitación 

❖ Sistemas de 

información 
 

❖ Camaradería ❖ Reconocimiento ❖ Orgullo de pertenecía 
❖ Responsabilidades 

cortas 
 

 
❖ Motivación  ❖ Identificación con 

los valores 
 

 ❖ Participación  
 

 

 

❖ Construye 

confianza 
 

 

 

V2 DESEMPEÑO LABORAL 
 

Factores individuales Factores situacionales u organizacionales 
 

❖ Personalidad ❖    

❖ Competencias ❖  
 

❖ Conocimiento ❖  
 

❖ Satisfacción ❖  
 

❖ Comportamiento proactivo ❖  
 

 ❖  
 

  ❖  
 

Nota: Elaboración propia en referencia a los autores.  
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CAPITULO V 

PROCEDIMIENTO METODÓGICO DE LA INVESTIGACIÓN. 

5.1 Enfoque de la investigación 

En la investigación que emplea el dirección cuantitativo según lo mencionad por 

Hernández et al., (2010) ya que se concentra en la compilación y los estudios de datos numérico 

para encontrar tendencias, probar hipótesis y determinar correlaciones entre variables a esto se 

le conoce como una investigación cuantitativa para ofrecer conclusiones imparciales y 

ampliamente aplicables, se usa técnicas estadísticas y procesos organizados como encuestas y 

experimentos. Los resultados de este método suelen ser verificables y reproducibles, lo que lo 

hace perfecto para investigaciones que pretenden evaluar con exactitud hechos observables y 

medibles. 

5.2 Método(s) aplicados a la investigación. 

Según Davila (2006) existen disantos métodos  de investigación de los cuales de 

emplearan dos métodos los cuales se indican a continuación: El método deductivo será el 

procedimiento lógico que se usará por la inercia de conceptos generales o hipótesis aceptadas 

y termina con conclusiones particulares, este método predice o explica un fenómeno aplicando 

reglas generales a circunstancias concretas. Una premisa o hipótesis amplia es el punto de 
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partida del proceso deductivo, que procede de lo general a lo particular, es decir, que procede 

lógicamente a través de una serie de pasos para llegar a conclusiones concretas. 

Se empleará el método sintético ya que es una modalidad de la investigación que consta 

de compilar e integración de muchos componentes, información o conceptos distintos para 

crear un todo más completo y amplio. Esta técnica crea una visión general o una teoría más 

global analizando e integrando muchos aspectos de un fenómeno o cuestión. 

5.3 Tipo de investigación. 

El tipo de averiguación en esta pesquisa será la aplicada según lo mencionado por según 

Vara-Horna, (2010) ya que el objetivo principal de esta, es abordar problemas del mundo real 

o satisfacer necesidades tangibles en entornos auténticos o reales. La investigación aplicada se 

desarrolla bajo el uso de la información científica para mejorar procedimientos, crear nuevas 

tecnologías o emitir mejores juicios que la investigación básica, cuyo objetivo es aportar 

conocimientos teóricos sin aplicación directa. 

5.4 Nivel de investigación. 

Fue correlacional como lo propone Hernández et al. (2010) ya que  el estudio pretende 

detectar y examinar el vínculo o la asociación entre dos o más variables sin interferir ni influir 

en ellas. Averiguar si las variables están correlacionadas, es decir, si un cambio en una está 

vinculado a un cambio. Es fundamental conmemorar que las relaciones no indica causa, por lo 

que, aunque se demuestre que dos variables están relacionadas, no puede decirse que una cause 

a la otra. 

5.5 Diseño de investigación. 

En el estudio utilizaremos el modelo de inv. de corte transversal según Hernández et al. 

(2010) porque recopila la información de una determinada población en un determinado 

momento. Su ecuánime primordial es proporcionar una figura de la realidad estudiada 
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describiendo y analizando los rasgos, actitudes, comportamientos o correlaciones entre 

variables en un momento determinado. 

  

  

 

 

  

 

5.6 Población y muestra. 

5.6.1 Población 

Tabla 2  

La población 

Órganos o unidades orgánicas Población 

Alc. 3 

Gcia. Mun. 3 

Órg. Ctrl. Inst. 2 

Proc. Púb. Mun. 2 

Sec. Gral. 2 

Subg. Reg. Civ. 1 

Subg. Adm. Doc. y Arch. 1 

Gcia. Img. Inst. 2 

Gcia. Asun. Juríd. 2 

Gcia. Plan. y Presup. 2 

Gcia. Adm. y Fin. 1 

Subg. Rec. Hum. 2 

Subg. Log. y Ctrl. Patrim. 1 

Subg. Contab. 2 

Subg. Tesor. 2 
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Gcia. Rent. y Adm. Trib. 2 

Subg. Reg. Recaud. Trib. 5 

Subg. Ejecut. Coact. 1 

Gcia. Calid. Serv. 1 

Gcia. TIC 2 

Gcia. Fiscal. y Ctrl. 1 

Subg. Insp. y Ctrl. Sanc. 1 

Gcia. Gest. Amb. y Serv. Ciudad. 3 

Subg. Parq. Jard. y Med. Amb. 1 

Subg. Limp. Púb. 1 

Subg. Mant. 1 

Gcia. Des. Urb. 2 

Subg. Obras Púb. 2 

Subg. Obras Priv. 1 

Subg. Trán. y Transp. 2 

Subg. Catast. 1 

Gcia. Seg. Ciud. 1 

Subg. Seren. 1 

Subg. Gest. Riesg. y Desast. 1 

Gcia. Part. Vec. 1 

Subg. Prog. Soc. 2 

Gcia. Des. Hum. 2 

Subg. Educ. y Cult. 1 

Gcia. Dep. y Recreac. 1 

Gcia. Salud 1 

Subg. Prom. Salud 2 

Subg. Vig. Sanit. y Zoon. 2 

Gcia. Des. Econ. 1 

Subg. Lic. y Com. 1 

Gcia. Innov. y Coop. Interinst. 1 

Total, 73 

Nota: Elaboración propia en referencia a los documentos de la MPS. 

5.6.2 Muestra 

El prototipo de estudio que se ha utilizado para el desarrollo y del trabajo fue el 

espécimen de muestreo probabilístico aleatorio, utilizando la siguiente formula. 

 

Donde: 
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Remplazando datos del enunciado: 

𝑛 =
73 ∗ (1962) ∗ 0,5 ∗ 0,5

73 − 1 ∗ [0,05^2 +  (1962  ∗ 0,5 ∗ 0,5)]
 

Resultado =61 

Además, que para la obtención precisa de la muestra se obtuvo como como factor 

multiplicador el resultado de: 0,84216065 el cual es más preciso para este tipo de análisis de 

muestra, ya que se realiza la multiplicación de la población por el factor multiplicador, y así se 

obtiene una muestra por unidad orgánica, esto se realizó según los órganos de la tabla 2. 

5.7 Técnicas e instrumento 

5.7.1 Técnica 

La técnica de investigación que se usó en el actual trabajo, para las variables fue la 

encuesta. 

5.7.2 Instrumento 

Se utilizó el cuestionario para la respectiva recogida de información en reseña a la 

primera técnica ya comentada en el anterior punto. 
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5.8 Confiablidad y Validez del instrumento. 

5.8.1 Confiabilidad 

La confiabilidad del instrumento se midió con estadístico alfa de Cronbach en el 

software spss v-25 el cual resulto con un 95.7% de confiabilidad el cual se puede observar en 

la siguiente tabla. 

Tabla 3  

Confiabilidad 

 

  

,957 39 

Nota: Resultado obtenido de los datos recolectados.  

5.8.2 Validez 

La herramienta estuvo sujeta al juicio del Doc. en Adm. Roberto Paye Colquehuanca 

docente de la faculta de ciencias administrativas. 

5.9 Procedimiento de tratamiento de datos 

La primera fase de tratamiento consiste en obtener los datos con una encuesta  para la 

obtención de resultados. En este caso, las fichas se recolectaron a través de encuestas 

estructuradas y aplicadas en la municipalidad. Después de recolectar las encuestas, es 

necesario ordenarlas de forma que san fácilmente analizados y estén listas para ser analizadas 

en el IBM SPSS. V-25. 

5.10 Contrastación de hipótesis  

El estadístico de prueba usado para alcanzar los resultados de la prueba de hipótesis es 

el Tau-b de Kendall, una prueba no paramétrica especialmente aconsejada para el tipo de datos 

ordinales y las variables objeto de estudio. Teniendo en cuenta las concordancias y 

discordancias entre pares de datos, este coeficiente de correlación se utiliza para cuantificar la 
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dirección y la intensidad de la asociación entre dos variables. Por lo tanto, se utilizó un método 

estadístico adaptado a los parámetros del estudio para garantizar la validez y exactitud de los 

resultados. 

Planteamiento de hipótesis general 

H0: No existe relación del clima laboral con el desempeño laboral de los trabajadores. 

H1: Existe relación del clima laboral con el desempeño laboral de los trabajadores. 

Nivel de significancia  

α = 0.05 

P-valor de prueba  

Tabla 4  

Contrastación general 

 

  

 

   

 Tau-b de kendall ,569 ,066 8,280 ,000 

N de casos admitidos 61    

Nota: Resultado obtenido de la recolección de datos.  

Decisión  

Según los resultados obtenidos por el estadístico de prueba cuyo resultado fue un p-

valor de 0,00 el cual es menos que el alfa de 5%, se acepta la hipótesis alterna, esto sugiere una 

relación directa. 

Planteamiento de hipótesis especifico 1 

H0: No existe relación entre comunicación y el desempeño laboral de los trabajadores. 

H1: Existe relación entre comunicación y el desempeño laboral de los trabajadores. 

Nivel de significancia  

α = 5% 

P-valor de prueba  
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Tabla 5  

Contrastación especifico 1 

 

   
 

  

Ordinal Tau-b de Kendall ,470 ,078 5,874 ,000 

N de casos válidos 61    

Nota: Resultado obtenido de la recolección de datos.  

Decisión 

 Se observa una asociación positiva de magnitud moderada y con significancia 

estadística entre las variables comunicación y desempeño laboral, ya que el valor obtenido fue 

de 0,00, inferior al nivel de significación establecido. Por tanto, se ratifica la hipótesis 

alternativa planteada. 

Planteamiento de hipótesis especifico 2 

H0: No existe relación entre el liderazgo y el desempeño laboral de los trabajadores. 

H1: Existe relación entre el liderazgo y el desempeño laboral de los trabajadores. 

Nivel de significancia  

α = 5% 

P-valor de prueba  

Tabla 6  

Contrastación especifico 2 

 

  

 

   

Ordinal por ordinal Tau-b de Kendall ,519 ,072 7,025 ,000 

N de casos válidos 61 
   

Nota: Resultado obtenido de la recolección de datos.  

Decisión 



42 

 

Existe una relación positiva y moderada entre las variables, como indica el resultado 

del valor p de la tabla, del 0%, que es inferior a la significación alfa del 5%. En consecuencia, 

se acepta la hipótesis alternativa y se rechaza la hipótesis nula, lo que confirma que las dos 

variables están asociadas.  

Planteamiento de hipótesis especifico 3 

H0: No existe relación entre el crecimiento y desarrollo con el desempeño laboral. 

H1: Existe relación entre el crecimiento y desarrollo con el desempeño laboral. 

Nivel de significancia  

α = 5% 

P-valor de prueba  

Tabla 7  

Contrastación especifico 3 

 

  

 

   

 Tau-b de K ,355 ,078 4,508 ,000 

N de casos válidos 61    

Nota: Efecto derivado de la recolección de datos.  

 

Decisión  

Es posible descartar que este vínculo sea producto del azar al confirmar que existe 

relación entre las variables crecimiento y desarrollo y el desempeño laboral de los empleados 

de la Municipalidad de San Miguel, como lo indica el valor p de 0,000. 

Planteamiento de hipótesis especifico 4 

H0: No existe relación entre las buenas prácticas y organización con el desempeño 

laboral.  

H1: Existe relación entre las buenas prácticas y organización con el desempeño laboral. 
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Nivel de significancia  

α = 5% 

P-valor de prueba  

Tabla 8  

Contrastación especifico 4 

 

  

 

 

 

 

Ordinal Tau-b de Kendall ,527 ,065 7,668 ,000 

N de casos válidos 61    

Nota: Resultado obtenido de la recolección de datos.  

Decisión  

El resultado estadístico lanzo un p-valor del 0,000 el cual es inferior al alfa del 5%, por 

lo que se admite la hipótesis alterna que muestra una relación alta entre las buenas prácticas y 

el desempeño de los trabajadores. 
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CAPITULO VI 

RESULTADOS Y DISCUSIÓN 

6.1 Presentación de resultados. 

6.1.1 Prueba de normalidad 

 

Tabla 9  

Prueba de normalidad 

 

  

      

Clima_organizacional ,091 61 ,200* ,983 61 ,563 

Desempeñó_laboral ,179 61 ,000 ,953 61 ,021 

Nota: Obtenido de los datos recolectados. 

Interpretación 

Se dispuso una muestra preferente a 50 observaciones, se procedió a aplicar el ensayo 

de normalidad de Smirnov. Los resultados mostraron valores de p de 0,200 y 0,000. Esto 

sugiere que, mientras una de las variables podría ajustarse a una distribución normal (p > 0,05), 

la otra no lo hace (p < 0,05). Por tanto, se concluye que no todas las variables exhiben una 

repartición uniforme. 
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6.1.2 Correlaciones  

Objetivo general 

Tabla 10  

Correlación general 

 

Clima 

organizacional 

Desempeño 

laboral 

   

 

1,000 ,726** 

 . ,000 

 61 61 

  

 

,726** 1,000 

 ,000 . 

 61 61 

Nota: Resultado obtenido de la recolección de datos.  

Figura 1  

De la correlación general 

 
Nota: Obtenido de la tabla 10 

Interpretación  
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Como el resultado conseguido con el factor rho, la correlación entre las variables de la 

investigación es del 72,6%, lo que indica una fuerte asociación positiva e implica que cuando 

una medida crece, la otra tiende a aumentar significativamente. 

Objetivo específico 1 

 

Tabla 11  

Correlación especifica 1 

 Comunicación Desempeño laboral 

   

 

1,000 ,594** 

 . ,000 

 61 61 

  

 

,594** 1,000 

 ,000 . 

 61 61 

Nota: Resultado obtenido de la recolección de datos.  

Figura 2  

De la correlación especifica 1 

 
Nota: Obtenido de la tabla 11 

Interpretación  
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Los datos numéricos demuestran a través del coeficiente de análisis, que se encontró 

una correlación del 59.4 % entre las variables comunicación y desempeño laboral, lo que 

representa un vínculo positivo moderada.  

Objetivo específico 2 

Tabla 12  

Correlación especifica 2 

 Liderazgo Desempeño laboral 

   1,000 ,663** 

 

 . ,000 

 61 61 

  ,663** 1,000 

 

 ,000 . 

 61 61 

Nota: Resultado obtenido de la recolección de datos.  

Figura 3  

De la correlación especifica 2 

 
Nota: Obtenido de la tabla 12 

 

Interpretación 
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Con base en los resultados del coeficiente de análisis, se identificó una correlación del 

66.3 % entre variables. Este valor muestra una correspondencia positiva, lo que propone que 

un perfeccionamiento en el liderazgo podría estar coligada con un aumento en el desempeño 

laboral. 

Objetivo específico 3 

Tabla 13  

Correlación especifica 3 

 

Crecimiento y 

desarrollo Desempeño laboral 

   

 

1,000 ,478** 

 . ,000 

 61 61 

  

 

,478** 1,000 

 ,000 . 

 61 61 

Nota: Resultado obtenido de la recolección de datos.  

Figura 4  

De la correlación especifica 3 

 
Nota: Obtenido de la tabla 13 

Interpretación 
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El análisis lanzo como resultado la identificación de una correlación del 47.8 % entre las 

variables crecimiento y desarrollo entre el desempeño. Esto refleja una relación positiva baja a 

sobria, lo que implica que un tratamiento adecuado en el crecimiento y desarrollo podría 

contribuir, aunque de forma limitada, al aumento del desempeño laboral. 

Objetivo específico 4  

Tabla 14  

Correlación especifica 4 

 

B practicas 

organizacionales  

Desempeño 

laboral 

   

 

1,000 ,675** 

 . ,000 

 61 61 

  

 

,675** 1,000 

 ,000 . 

 61 61 

Nota: Resultado obtenido de la recolección de datos.  

Figura 5  

De la correlación especifica 4 

Nota: Derivado de la tabla 14 
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Interpretación 

Los resultados del coeficiente de análisis, se observó una correlación del 67.5 % entre 

las buenas prácticas y el desempeño laboral. Este porcentaje revela una correspondencia 

positiva, lo que sugiere que la implementación de buenas prácticas puede influir 

favorablemente en la mejora del rendimiento en el trabajo. 

6.2 Discusión de resultados. 

La presente pesquisa, llamada “Clima laboral y el desempeño laboral de los 

trabajadores del Municipio Distrital de San Miguel – San Román, periodo 2024”, surge como 

respuesta a una problemática frecuente en las organizaciones. Los resultados obtenidos 

presentan un alto grado de desconfianza, evidenciado por un coeficiente Alfa-Cronbach de 

0,957 (95,7 %), lo cual refleja una notable estabilidad interna en el cálculo de las variables V1 

y V2. Además, el instrumento de búsqueda de información fue aprobada por un especialista en 

el área, asegurando así la precisión y validez del cuestionario aplicado. La investigación 

proporcionó datos significativos que servirán como base para proponer mejoras orientadas a 

fortalecer el rendimiento del personal en la institución pública. 

En cuanto a los hallazgos, se identificó una semejanza positivamente alta con el clima 

laboral y el desempeño laboral, con un coeficiente rho de 72,6 % y un P-V de 0.00. Este 

resultado supera el nivel de correlación moderada encontrado por López (2021), quien reportó 

un valor de 0,581, lo que evidencia un mayor impacto en el contexto actual. A su vez, esto 

concuerdan con los mencionado por Mendoza-Vargas et al. (2022), quienes demostraron 

también una relación explicita entre los temas estudiados. En ambos estudios se resalta la 

influencia de aspectos como la comunicación efectiva y las relaciones interpersonales para 

optimar el desempeño en distintas realidades laborales. 

Comparativamente, esta investigación mostró una correlación positiva alta (72,6 %), 

superior a la obtenida por Marín & Pérez (2019), quienes identificaron una correlación 
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moderadamente positiva de 0,681. A pesar de la diferencia en magnitud, ambos estudios 

confirman una relación directa entre las variables. De igual modo, Palti (2022) obtuvo un 

coeficiente de 0,754 con un p-valor de 0,000, resultado similar al presente estudio, lo que 

reafirma la asociación significativa. Estos hallazgos reflejan una tendencia común en la 

literatura revisada, ya que diversos autores han confirmado la coexistencia de una relación 

positiva entre uno y otra variable. 

Por otro lado, aunque Guerra (2020) reportó una correlación moderada de 0,664, otros 

investigadores como Ramos (2022) y Arriola (2021) evidenciaron correlaciones más altas, de 

0,842 y 0,864 respectivamente. Asimismo, Díaz & Samamé (2022) encontraron una 

correlación de 0,890. En el caso de Fernández (2019), se identificó una relación significativa, 

aunque de nivel medio. En este sentido, los resultados de esta investigación, con una 

correlación de 72,6 % y un p-valor de 0.00, coinciden con los estudios mencionados, 

reafirmando que un hábitat profesional positivo. 

La revisión de estudios previos permite observar una constante: es positiva la relación 

entre clima laboral y el desempeño, aunque con diferencias en cuanto a la magnitud del vínculo. 

Por ejemplo, Tacca (2024) halló una correlación de 0,677; Huanca (2022) identificó una 

correlación menor de 0,447; y Choquepata (2019) encontró un valor del 69,2 %, todos en 

sintonía con los resultados de esta investigación. No obstante, el estudio de Tacuri (2023) 

mostró una correlación más baja de 0,320, lo cual sugiere que esta relación podría estar 

mediada por otros elementos, como la cultura organizacional.  

 

 

 



52 

 

CONCLUSIONES  

PRIMERA: En relación al propósito de determinar la conexión entre el clima 

organizacional y el desempeño laboral de los trabajadores de la institución analizada, se 

establece que los resultados alcanzados apoyan la existencia de una asociación, evidenciada 

por un p-valor de 0,00, por debajo del límite de 0,05. Esto apoya la validez de los resultados 

desde un punto estadístico. Por otra parte, su coeficiente de Spearman, con un resultado del 

72,6%, muestra un elevado vínculo positivo entre las dos extensiones. Esto permite inferir que 

un adecuado ambiente de trabajo favorece notablemente el aumento del rendimiento de los 

empleados. En este sentido, es necesario diseñar políticas que favorezcan unas condiciones 

internas saludables para aumentar tanto la motivación como la productividad del equipo, 

repercutiendo favorablemente en la obtención de una mayor calidad de los diferentes servicios 

públicos ofrecidos. 

SEGUNDA: En referencia con el primer objetivo específico comprobar la relación 

entre comunicación y el desempeño, hallando un p-valor de (0.00 < 0.05) el cual es 

estadísticamente significativa con el resultado de la correlación de 59,4 %, que confirma una 

asociación positiva. Este resultado subraya la necesidad de reforzar los canales y prácticas 

comunicativas dentro de la entidad, dado que una mejora en este aspecto puede contribuir 

significativamente a perfeccionar la utilidad del personal y, en consecuencia, la eficacia de los 

servicios prestados a la comunidad. 

TERCERA: El segundo objetivo específico consistió en comprobar la relación entre 

el liderazgo y el desempeño del personal en la Municipalidad. Como conclusión, los datos 

obtenidos reflejan un p-valor de 0,00, inferior al nivel de 0,05, lo que indica una relación 

estadísticamente válida. Además, se identificó una correlación positiva del 66,3 %, lo cual 

respalda la idea de que un estilo de liderazgo adecuado influye de manera favorable en el 

rendimiento de los trabajadores. Estos resultados ponen de relieve la importancia de fortalecer 
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las competencias de liderazgo dentro de la organización, con el fin de incrementar la eficiencia 

y mejorar la calidad de los servicios brindados. 

CUARTA: El tercer objetivo estipulado buscó comprobar la relación entre el 

crecimiento y desarrollo profesional y el desempeño. Los resultados revelaron un p-valor de 

(0.00 < 0.05) el cual es estadísticamente significativa y una correlación del 47,8 % con un 

coeficiente positiva baja, lo que confirma que, aunque el vínculo es menos fuerte que en otros 

aspectos estudiados, estos descubrimientos recalcan la importancia de efectuar políticas y 

programas orientados a optimizar las conformidades y desarrollo profesional dentro de la 

entidad, lo cual podría contribuir a un incremento gradual en el desempeño. 

QUINTA: El objetivo consistió en comprobar la relación entre las buenas prácticas 

organizacionales y el desempeño laboral. Los resultados obtenidos indican un p-valor de (0.00 

< 0.05) el cual es estadísticamente significativa y una correlación positiva del 67,5%, lo que 

demuestra que se encuentran relacionadas entre sí. Este hallazgo sugiere que la implementación 

de buenas prácticas organizacionales tiene un impacto favorable en el desempeño laboral, lo 

cual resalta la importancia de fomentar y consolidar dichas prácticas dentro de la organización 

para optimizar los resultados del personal.  
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RECOMENDACIONES 

PRIMERA: Se recomienda al gerente de RR HH implementar un plan integral para 

mejorar el clima laboral, que incluya evaluaciones periódicas del ambiente de trabajo, 

programas de capacitación y talleres para fortalecer habilidades, sistemas de reconocimiento e 

incentivos para motivar a los empleados, mejoras en las condiciones laborales mediante la 

optimización de infraestructuras y recursos, y la creación de canales abiertos para el diálogo y 

la intervención activa de los trabajadores. Estos ejercicios contribuirán no solo a incrementar 

la satisfacción y bienestar del personal, sino también a potenciar su desempeño y como secuela, 

la calidad y eficiencia de los servicios municipales. 

SEGUNDA: Recomiendo al gerente de recursos humanos priorizar el fortalecimiento 

de la comunicación interna mediante estrategias como la implementación de canales claros y 

efectivos para la transmisión de información, la capacitación en habilidades comunicativas para 

el personal, y el establecimiento de áreas de diálogo donde el personal logre expresar ideas y 

resolver dudas de manera colaborativa. Estas acciones no solo optimizarán la interacción entre 

los equipos, sino que también impulsarán  el desempeño y generara un buen impacto en la 

eficiencia de los servicios municipales. 

TERCERA: recomiendo a la gerencia general de la municipalidad efectuar 

presentaciones de desarrollo y formación en liderazgo para sus directivos y supervisores. Estas 

iniciativas que correspondan a orientar y fortalecer las competencias en el manejo del diálogo 

y la elección de acciones apropiadas, la motivación del equipo y la resolución de conflictos. 

Un liderazgo sólido no solo contribuirá a mejorar el desempeño laboral, sino que también 

contribuirá a generar un clima laboral más participativo y eficiente. 

CUARTA: Se recomienda la gerente de RRHH que, aunque la relación entre el 

crecimiento y desarrollo profesional y el desempeño laboral muestra una correlación positiva 

baja, es fundamental no subestimar su impacto potencial. Dado que el vínculo es 
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estadísticamente significativo, sería valioso implementar estrategias de capacitación, desarrollo 

de habilidades y planes de carrera a largo plazo, para fomentar un entorno de trabajo que 

incentive a los empleados a mejorar constantemente. Estas iniciativas podrían tener efectos 

acumulativos, contribuyendo gradualmente a un mejor desempeño general.  

QUINTA: Se recomienda que la municipalidad implemente política y estrategias 

orientadas a promover y fortalecer las buenas prácticas organizacionales dentro de la 

institución, considerando que se identificó una asociación positiva relevante con el nivel de 

desempeño en el ámbito laboral. Esto podría incluir acciones como mejorar la institución y 

ofrecer capacitación continua al personal, optimizar los procesos administrativos y fomentar 

un ambiente de trabajo colaborativo. Al reforzar estos aspectos, la municipalidad no solo 

mejorará el desempeño de su equipo, sino que también contribuirá a una mayor eficiencia en 

la prestación de servicios, beneficiando directamente al desarrollo y bienestar de la comunidad. 
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