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RESUMEN
La presente investigación tiene como objetivo determinar si el clima orga-
nizacional influye de manera positiva y significativa en el desempeño labo-
ral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huancavelica en 
el año 2019, para así mejorar su calidad de vida y brindar un servicio de 
primera a los usuarios huancavelicanos. Se aplicó la metodología descrip-
tiva, cuantitativa, nivel correlacional, y de diseño no experimental. El resul-
tado obtenido a partir de la aplicación de los cuestionarios tiene suficiente 
validez y confiabilidad, Se utilizaron técnicas de instrumentos analíticas, 
sintéticas, inductivas, y deductivas. La investigación tuvo una población de 
192 personas y 53 personas fueron seleccionados bajo el criterio de mues-
treo no probabilístico, clasificados por ocupación similar. Para validar los 
resultados de la investigación del análisis estadístico se utilizó la prueba r 
de Pearson, se tuvo una correlación positiva y significativa frente al desem-
peño laboral. El coeficiente de determinación (r) entre ambas variables es 
de 81.93% y el nivel de significación (p) es mayor a 0,05; por consiguiente, 
el entorno laboral en el que crecen y se desarrollan los empleados es un 
factor crucial para determinar su rendimiento, tanto como positivo como 
negativo.
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INTRODUCCIÓN
La Municipalidad Provincial de Huancavelica 
debe cumplir su misión de gestión municipal 
con eficiencia y eficacia; ello, sin embargo, se ve 
obstaculizado por deficiencias en los entornos 
físico, estructural, social y de comportamiento 
de la organización, así como en la coordinación 
de los entornos personales (como el aumento de 
la rotación laboral), y la cooperación entre los 
trabajadores.

La ineficacia de la gestión administrativa 
en dicha Municipalidad se debe a dos causas 
fundamentales: la primera es que los órganos 
de dirección y de recursos humanos contratan 
personal no capacitado, cuyos oficios carecen 
de profesionalismo y experiencia; la segunda es 
que los trabajadores no están comprometidos 
con el desarrollo de la entidad, lo que agrava los 
problemas de gestión. 

La insuficiente capacitación; el mal estado 
de la infraestructura; la falta de mantenimien-
to; la alta complejidad de los temas laborales; 
la constante rotación de personal; el mal equi-
pamiento técnico; la baja calidad del servicio, y 
el incumplimiento de las metas de gestión pro-
puestas, son los posibles resultados si no se re-
suelve el problema de clima organizacional en 
la Municipalidad Provincial de Huancavelica. 

Es importante que la institución cuente 
con un clima organizacional propicio, inclu-
yendo el ambiente físico, estructural, social, 
personal y el del propio comportamiento orga-
nizacional, para que los componentes conduc-
tuales y cognitivos del desempeño laboral pue-
dan contribuir a la viabilidad a largo plazo del 
gobierno local. Como ventaja adicional se tiene 
que la gestión de la organización será lo sufi-
cientemente fuerte como para garantizar que 
sus recursos se utilicen de forma eficaz. 

Una infraestructura adecuada y moderni-
zada en el mundo globalizado, con las variacio-
nes del mercado, nuevo estilo de trabajo, alto 
potencial, capital intelectual, con creatividad, 
una mayor apertura al cambio, el reto de lograr 
una mayor productividad, y personal satisfecho 
con el trabajo que realiza consigo mismo y con 
los demás trabajadores, son necesarios para 
que la Municipalidad Provincial de Huancaveli-
ca sea beneficiosa, rentable y armoniosa. 

Se aprecia entonces que el clima organiza-
cional respaldaría el desempeño laboral de una 
organización, por lo cual es importante pregun-
tase cómo influye el clima organizacional en el 
desempeño laboral en la Municipalidad Provin-
cial de Huancavelica.

Objetivos 
Como respuesta a esta interrogante se han plan-
teado los siguientes objetivos de investigación:

Objetivo general 
Determinar si el clima organizacional influye 
en el desempeño laboral de los trabajadores de 
la Municipalidad Provincial de Huancavelica en 
el año 2019.

Objetivos específicos
• Determinar la influencia del ambiente físico 

en el desempeño laboral de los trabajadores 
de la Municipalidad Provincial de Huanca-
velica en el año 2019.

• Establecer la influencia del ambiente es-
tructural en el desempeño laboral de los 
trabajadores de la Municipalidad Provincial 
de Huancavelica en el año 2019.

• Demostrar la influencia del ambiente social 
en el desempeño laboral de los trabajadores 
de la Municipalidad Provincial de Huanca-
velica en el año 2019.

• Determinar la influencia del ambiente per-
sonal en el desempeño laboral de los traba-
jadores de la Municipalidad Provincial de 
Huancavelica en el año 2019.

• Comprobar la influencia del ambiente pro-
pio del comportamiento organizacional en 
el desempeño laboral de los trabajadores de 
la Municipalidad Provincial de Huancaveli-
ca en el año 2019.

Argumentación
En la presente investigación se van a considerar 
las variables involucradas que sirven de funda-
mento para el marco teórico.

Desempeño laboral
Son las competencias, habilidades, experiencias 
y rendimiento que tiene el trabajador para las di-
ferentes actividades con la finalidad de alcanzar 
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una meta o logro a favor de la entidad. Para ma-
yor precisión se presentan las opiniones de los 
diferentes autores.

Rodríguez (2008) define que el desempe-
ño laboral es:

Las puntuaciones de trabajo, destreza 
en la capacitación (el desempeño en los 
programas de capacitación) y datos de 
expediente, como nivel salarial. En los 
resultados de las pruebas se desprende 
que los individuos de los que se puede 
depender y que son confiables, cuida-
dosos, esmerados, capaces de planear, 
organizados, esforzados, persistentes y 
orientados. (p. 98)

Alles (2006) menciona que:

Las competencias, primero es necesario 
tener la descripción de puesto por com-
petencias y el otro elemento fundamen-
tal para un exitoso proceso de evalua-
ción de desempeño es el entrenamiento 
de los evaluadores en la herramienta a 
utilizar, la entrevista por competencias 
y los entrevistadores. (p. 93)

Para la presente investigación son impor-
tantes los resultados a los que llega Palacios 
(2019) en su tesis de doctorado. El clima or-
ganizacional se relaciona con el desempeño 
laboral, la correlación es positiva y significa-
tiva, logrando alcanzar un nivel de 0.870, con 
una significancia de 0.00 que es menor a 0.05 
e incluso menor a 0.01, lo que demuestra que 
la correlación que se estableció previamente 
es cierta. En consecuencia y como conclusión 
se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hi-
pótesis alternativa. Estos resultados permi-
ten concluir que los trabajadores encuestados 
consideraron que ambas variables son de nivel 
alto y, por tanto, se deduce que la existencia de 
un buen clima organización favorecerá el buen 
desempeño laboral. 

López (2006) manifiesta que el desempe-
ño laboral “es medio y administrado por las or-
ganizaciones productivas directamente, pero 
en el caso del profesional, esta valoración es 
más compleja y difícil, en especial cuando los 
profesionales ejercen de maneras independien-
tes y no contratadas por alguna empresa o ins-
titución” (p. 50).

Para Chiavenato (2009), es una valora-
ción, sistemática, de la actuación de cada per-
sona en función de las actividades que des-
empeña, las metas y los resultados que debe 
alcanzar, las competencias que ofrece y su po-
tencial de desarrollo. 

Es importante la conclusión a la que llega 
Alles (2006) sobre la definición de la evolución 
de desempeño: 

Para evaluar el desempeño por compe-
tencias, primero es necesario tener la 
descripción de puesto por competen-
cias y el otro elemento fundamental 
para un exitoso proceso de evaluación 
de desempeño es el entrenamiento de 
los evaluadores en la herramienta a uti-
lizar. La entrevista por competencias y 
los entrevistadores. (p. 93)

Clima organizacional
El trabajador se encuentra cómodo en la institu-
ción donde labora y en las actividades que reali-
za. A continuación, se presentan las opiniones de 
diversos autores sobre el clima organizacional.

Chiavenato (2009) menciona que:

La moral se deriva del clima organiza-
cional. El clima es el ambiente psico-
lógico y social de una organización, y 
condiciona el comportamiento de sus 
miembros. Una moral elevada genera 
un clima receptivo, amistoso, cálido y 
agradable, mientras que la moral baja 
conduce a un clima negativo, inamisto-
so, frío y desagradable. (p. 74)

Así, sea cual sea el medio en el que se des-
envuelve el trabajador (sea negativo y/o posi-
tivo), el clima organizacional influye en la pro-
ductividad que tiene la entidad.

Méndez (2005) manifiesta que cada indi-
viduo es como se desenvuelve en su ambiente o 
entorno para lo cual indica que la “definición de 
cada autor está determinada por la forma como 
individualmente considera el origen del mismo, 
así como de las situaciones que lo determinan. 
En este orden, existen diferentes ideas acerca 
del origen del clima organizacional” (p. 82).
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Bustos et al. (2006), citados en Rodríguez 
(2016), definen el clima organizacional como:

El ambiente donde una persona desem-
peña su trabajo diariamente, el trato 
que un jefe puede tener con sus subor-
dinados, la relación entre el personal de 
la empresa e incluso la relación con pro-
veedores y clientes, son elementos que 
van conformando lo que se denomina 
clima organizacional. (p.46)

Robbins (2004), por su parte, indica que: 

Es la búsqueda continua de mejora-
miento del ambiente de su organización, 
para así alcanzar un aumento de pro-
ductividad, sin perder de vista el recur-
so humano. El entorno o clima organiza-
cional, como un ambiente compuesto de 
los factores extrínsecos e intrínsecos de 
la organización, influye sobre el desem-
peño de los miembros dentro de la orga-
nización y dan forma al ambiente en que 
la organización se desenvuelve. (p. 215)

El Ministerio de Salud (MINSA, 2009) re-
fiere que son las “percepciones compartidas 
por los miembros de una organización respecto 
al trabajo, el ambiente físico en que éste se da, 
las relaciones interpersonales que tienen lugar 
en torno a él y las diversas regulaciones forma-
les que afectan a dicho trabajo” (p. 13).

Rodríguez (2008) menciona las dimensio-
nes de clima organizacional:

Variables del ambiente físico, tales 
como espacio físico, condiciones de rui-
do, calor, contaminación, instalaciones, 
maquinarias, etcétera.

Variables estructurales, tales como ta-
maño de la organización, estructura 
formal, estilo de dirección, etcétera.

Variables del ambiente social, tales 
como compañerismo, conflictos entre 
personas o entre departamentos, comu-
nicaciones, etcétera.

Variables personales, tales como aptitu-
des, actitudes, motivaciones, expectati-
vas, etcétera.

Variables propias del comportamiento   
organizacional, tales como productivi-
dad, ausentismo, rotación, satisfacción la-
boral, tensiones y stress, etcétera. (p. 161)

MÉTODOS
Una metodología de investigación se define 
como un conjunto de procedimientos lógicos y 
tecno-operativos implícitos en cualquier proce-
so de investigación, con el fin de destacarlos y 
sistematizarlos para permitir el descubrimien-
to y el análisis de los supuestos del estudio y la 
reconstrucción de los datos, a partir de los con-
ceptos teóricos convencionalmente operacio-
nalizados (Balestrini, 2006).

Esta investigación responde a un diseño 
no experimental, es decir, las variables no fue-
ron sujeto de manipulación alguna, y solo se 
estudiaron en su ambiente natural. Debido a su 
peso se hizo un corte transversal en los datos 
que fueron recogidos en un solo momento.  El 
nivel de investigación fue el correlacional por-
que se examinó la relación que existe entre las 
variables (Hernández et al., 2014).

Esta investigación adopta un enfoque 
cuantitativo, caracterizada por el uso de la re-
colección de datos, mediciones numéricas y el 
análisis estadístico de las variables para deter-
minar los modelos de comportamiento y poner-
los a prueba (Hernández et al., 2014).

La población estuvo compuesta por 192 
trabajadores. El muestreo fue no probabilístico 
clasificado por ocupación similar y selecciona-
do intencionalmente en forma proporcional re-
sultando una muestra de 53 trabajadores. Ex-
plica Hernández et al. (2014) que “la muestra es 
un subgrupo de la población de interés sobre el 
cual se recolectarán datos, y que tiene que defi-
nirse y delimitarse de antemano con precisión, 
además de que debe ser representativo de la po-
blación” (p. 172).

La unidad de análisis estuvo compuesta 
por los trabajadores de la Municipalidad Pro-
vincial de las distintas áreas de trabajo. Para la 
recopilación de información se utilizó como téc-
nica la encuesta y como instrumentos, dos cues-
tionarios para medir cada una de las variables 
de investigación. Ambos instrumentos fueron 
validados por juicio de expertos con un valor 



Clima organizacional y desempeño laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huancavelica

Gestión en el Tercer Milenio 26(51)

201

de 80% y se midió la confiabilidad mediante el 
Alpha de Cronbach con un valor de 0.804 que 
denota alta confiabilidad.

RESULTADOS
Las características sociodemográficas de los 
trabajadores de la Municipalidad Provincial de 
Huancavelica se aprecian en la Tabla 1, donde se 
puede observar que, la mayoría de los trabaja-
dores son del género masculino (64.2%), mien-
tras que solo el 35.8% son del género femenino, 
Por otro lado, la distribución de las edades se 
encuentra casi uniforme entre las edades de 20 
a 30 años (28.3%), de 30 a 40 años (26.4%), de 
40 a 50 años (17%) y de 50 a 60 años (28.3%). 
Respecto al grado de instrucción en su gran 
mayoría son de formación universitaria (83%) 
frente a no universitarios (17%).

El nivel del clima organizacional en la 
Municipalidad Provincial de Huancavelica es 
apreciado como alto por el 60.4% de los tra-
bajadores; como nivel medio, por el 26.4%, y 
como nivel bajo, por el 13.2% de los mismos. El 
ambiente físico es apreciado como alto por el 
60.4% de los trabajadores; como nivel medio, 
por el 17%, y como nivel bajo, por el 22.6%. El 
ambiente estructural es apreciado como nivel 
alto por el 37.7% de los trabajadores; como nivel 
medio, por el 35.9%, y como bajo, por el 26.4%. 
El ambiente social es apreciado como nivel alto 

por el 62.3% de los trabajadores; como nivel 
medio, por el 22.6%, y como nivel bajo, por el 
15.1%. El ambiente personal es apreciado como 
nivel alto por el 1.5%; como nivel medio, por el 
32.1%, y como nivel bajo, por el 26,4%. Final-
mente, el ambiente propio del comportamiento 
organizacional es apreciado con un nivel alto 
por el 37.7% de los trabajadores; como nivel 
medio, por el 35.9%, y como nivel bajo por el 
26.4% (ver Figura 1). 

El nivel del desempeño laboral y sus di-
mensiones se observan en la Figura 2, donde el 
49.1% de los trabajadores aprecia un nivel alto; 
el 37.7%, como nivel medio, y el 13.2% como 
nivel bajo. Los factores actitudinales son apre-
ciados como nivel alto por el 35.9% de los traba-
jadores; como nivel medio, por el 34%, y como 
nivel bajo, por el 30.2%. Del mismo modo, los 
factores operativos son apreciados con un nivel 
alto por el 35.9% de los trabajadores; como ni-
vel medio por el 34%, y como nivel bajo por el 
30.2%.

Los resultados de la estadística inferencial 
se muestran en la Tabla 2, los cuales indican 
que, en la hipótesis general, el grado de influen-
cia del clima organizacional sobre el desempe-
ño laboral es del 67%, lo que es estadísticamen-
te significativo con un p valor de 0.000, con un 
alto grado de correlación positiva de r=0.819 y 
con un R2=0.67. Del mismo modo en la hipótesis 

Tabla 1
Datos sociodemográficos

Género Frecuencia Porcentaje

Femenino 19 35.8%

Masculino 34 64.2%

Total 53 100.0%

Instrucción Frecuencia Porcentaje

No universitario 9 17.0%

Universitario 44 83.0%

Total 53 100.0%

Edad Frecuencia Porcentaje

20 a 30 años 15 28.3%

30 a 40 años 14 26.4%

40 a 50 años 9 17.0%

50 a 60 años 15 28.3%

Total 53 100.0%

Nota. Elaboración propia, 2023.
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Figura 1
Clima organizacional y sus dimensiones

Nota. Elaboración propia, 2023.

Figura 2

Desempeño laboral y sus dimensiones

Nota. Elaboración propia, 2023.

específica 1 el grado de influencia del ambiente 
físico sobre el desempeño laboral es del 37.6%, 
lo que es estadísticamente significativo con 
p=0.000 con un grado de relación moderada 
r=0.614 y R2=0.376. En la hipótesis específica 
2 el ambiente estructural tiene una influencia 
del 22.3% sobre el desempeño laboral estadís-
ticamente significativo con p=0.000, con un 

grado de relación moderado r=472 y R2=0.223. 
En la hipótesis específica 3, el ambiente social 
tiene una influencia del 53.4% sobre el desem-
peño laboral estadísticamente significativo con 
p=0.000, con grado de relación alta r=0.731 y 
R2=0.534. En la hipótesis específica 4 el am-
biente personal tiene una influencia del 41.8% 
sobre el desempeño laboral estadísticamente 
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significativo con p=0.000, con grado de relación 
moderada r=0.647 y R2=0.418. En la hipótesis 
específica 5 el ambiente de comportamiento 
organizacional tiene una influencia del 62.5% 
sobre el desempeño laboral estadísticamente 
significativo con p=0.000, grado de relación 
alta r=0.791 y R2 0.625.

DISCUSIÓN
Respecto al primer objetivo se encuentra que 
el clima organizacional influye significativa-
mente con un grado de influencia del 67% so-
bre el desempeño laboral de los trabajadores 
de la Municipalidad Provincial de Huancave-
lica, mostrando además una alta relación con 
un r=0.819, donde la relación es directa y po-
sitiva, lo que indica que existe una relación di-
rectamente proporcional entre las variables; 
es decir, si la variable clima organizacional 
aumenta o disminuye la variable desempeño 
laboral lo hará en el mismo sentido de forma 
proporcional. Este resultado es similar a lo ha-
llado por Rivas (2009), quien estudió la satis-
facción y el desempeño laboral de los docentes 
de una institución educativa en Montemorelos, 
México, y llegó a la conclusión que el grado de 
satisfacción laboral tiene una relación signi-
ficativa y directa con el nivel de desempeño 
laboral de los docentes. Sus resultados sugie-
ren que a mayor grado de satisfacción le co-
rresponde un mejor desempeño en las labores 

docentes, además insinúa que al disminuir la 
satisfacción disminuye el nivel de desempeño. 
Del mismo modo, Palacios (2019) concluyó que 
el clima organizacional se relacional de una 
forma positiva y significativa con un r=0.870 
indicando que un buen clima en la organiza-
ción favorece el desempeño laboral. 

Respecto a los objetivos específicos la in-
fluencia del ambiente físico sobre el desempeño 
laboral es del 37.6%, el ambiente estructural 
influye en un 22.3%, el ambiente social influye 
en un 53.4%, el ambiente personal influye en 
un 41.8% y el ambiente comportamiento orga-
nizacional influye en un 62.5%. Todas estas in-
fluencias son estadísticamente significativas lo 
que es corroborado con la teoría, puesto que, de 
acuerdo con Rodríguez (2008), el clima organi-
zacional se encuentra enfocado en las variables 
ambientales internas que afectan el comporta-
miento de las personas en la organización a tra-
vés de las percepciones individuales que tienen 
sobre las variables consideradas. 

Respecto a los objetivos específicos en el 
desempeño laboral influyen los siguientes fac-
tores: el ambiente físico (37.2%), el ambiente 
estructural (22.3%), el ambiente social (53.4%), 
el ambiente personal (41.8%), y el ambiente 
comportamiento organizacional (62.5%). To-
dos estos factores han demostrado tener un im-
pacto significativo en el desempeño laboral, lo 

Tabla 2
Resultados de la estadística inferencial

Hipótesis Significancia
p valor

Grado de relación r 
de Pearson

Grado de
influencia R2

Hipótesis general:
El clima organizacional influye significativamente en el desempeño laboral de los 
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huancavelica en el año 2019.

0.000 0.819 0.67

Hipótesis específica 1:
El ambiente físico influye significativamente en el desempeño laboral de los 
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huancavelica en el año 2019.

0.000 0.614 0.376

Hipótesis específica 2:
El ambiente estructural influye significativamente en el desempeño laboral de 
los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huancavelica en el año 2019.

0.000 0.472 0.223

Hipótesis específica 3:
El ambiente social influye significativamente en el desempeño laboral de los 
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huancavelica en el año 2019.

0.000 0.731 0.534

Hipótesis específica 4:
El ambiente personal influye significativamente en el desempeño laboral de los 
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huancavelica en el año 2019.

0.000 0.647 0.418

Hipótesis específica 5:
El ambiente comportamiento organizacional influye significativamente en el des-
empeño laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huancave-
lica en el año 2019.

0.000 0.791 0.625

Nota. Elaboración propia, 2023.
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cual es consistente con la teoría ya que, como 
explica Rodríguez (2008), el clima organizacio-
nal se centra en las variables ambientales inter-
nas que influyen en el comportamiento de los 
trabajadores a través de sus interpretaciones 
únicas de esos factores.

CONCLUSIONES
• De manera general, el clima organizacio-

nal influye significativamente en el des-
empeño laboral de los trabajadores de la 
Municipalidad Provincial de Huancavelica 
en el año 2019, con un grado de influencia 
del 67% y un grado de relación positiva de 
r=0.819.

• El ambiente físico influye significativamen-
te en el desempeño laboral de los trabaja-
dores de la Municipalidad Provincial de 
Huancavelica en el año 2019, con un grado 
de influencia de 37.6% y un grado de rela-
ción positiva de r=0.614.

• El ambiente estructural influye significati-
vamente en el desempeño laboral de los tra-
bajadores de la Municipalidad Provincial de 
Huancavelica en el año 2019, con un grado 
de influencia de 22.3% y un grado de rela-
ción positiva de r=0.472.

• El ambiente social influye significativa-
mente en el desempeño laboral de los tra-
bajadores de la Municipalidad Provincial de 
Huancavelica en el año 2019, con un grado 
de influencia de 41.8% y un grado de rela-
ción positiva de r=0.648.

• El ambiente personal influye significativa-
mente en el desempeño laboral de los tra-
bajadores de la Municipalidad Provincial de 
Huancavelica en el año 2019, con un grado 
de influencia de 41.8% y un grado de rela-
ción positiva de r=0.819.

• El ambiente comportamiento organizacio-
nal influye significativamente en el des-
empeño laboral de los trabajadores de la 
Municipalidad Provincial de Huancavelica 
en el año 2019, con un grado de influencia 
de 62.5% y un grado de relación positiva de 
r=0.791.
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