
 

 
 

PROGRAMA ACADÉMICO DE MAESTRÍA EN 

GESTIÓN PÚBLICA 

 
Clima organizacional y desempeño laboral del personal de 

serenazgo de una Municipalidad distrital de Lima, 2023 

 

 
AUTOR: 

Lolay Mendoza, Felix (orcid.org/0009-0005-7512-1880) 

 
 

ASESORES: 
 

Dr. Garay Flores, Germán Vicente (orcid.org/0000-0002-7118-6477) 

Dra. Gonzales Huaytahuilca, Roxana Beatriz (orcid.org/0000-0001-7273-9275) 

Dra. Ancaya Martínez, María del Carmen Emilia (orcid.org/0000-0003-4204-1321) 

 
LÍNEA DE INVESTIGACIÓN: 

 

LÍNEA DE RESPONSABILIDAD SOCIAL UNIVERSITARIA: 

Fortalecimiento de la democracia, liderazgo y ciudadanía 

 
 

 
LIMA-PERÚ 

2024 

 

 
ESCUELA DE POSGRADO 

TESIS PARA OBTENER EL GRADO ACADÉMICO DE: 
Maestro en Gestión Pública 

Gestión de Políticas Públicas

  

https://orcid.org/0009-0005-7512-1880
https://orcid.org/0000-0002-7118-6477
https://orcid.org/0000-0001-7273-9275
https://orcid.org/0000-0003-4204-1321


ii  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

Dedicatoria 

 
 

Dedico la tesis a mis padres, que fueron la 

motivación permanente a lograr mis objetivos de 

vida. A mi esposa Giovanna y mi hijo Félix por 

su amor y fortaleza para lograr y superar juntos 

cada dificultad. A mi hermano Amadeo, por 

brindarme todo su apoyo. 

Al personal de serenazgo quienes me sirvieron 

de inspiración, y aún en su ardua labor me 

permitieron recabar la información necesaria 

en cada entrevista. 



iii  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

Agradecimiento 

A Dios por guiarme en mi camino y por 

permitirme concluir con mi objetivo. A mis 

padres quienes son mi mayor inspiración, que, 

a través de su amor, paciencia, y buenos 

valores, ayudan a trazar mi camino A mi 

esposa y mi hijo, quienes son el apoyo 

incondicional en mi vida que, con su amor y 

respaldo, me ayudan alcanzar mis objetivos. 

Un reconocimiento muy especial a mi maestro 

de la escuela de posgrado Dr. German Vicente 

Garay Flores por su paciencia y permanente 

orientación y por guiarme en el desarrollo de 

mi tesis. 



iv  

Declaratoria de autenticidad del asesor 



v  



vi  

Índice de contenidos 

 
 

Carátula i 

Dedicatoria ii 

Agradecimiento iii 

Declaratoria de autenticidad del asesor iv 

Declaratoria de originalidad del autor v 

Índice de contenidos vi 

Índice de tablas vii 

Índice de figuras viii 

I. INTRODUCCIÓN 1 

II. MARCO TEÓRICO 5 

III. METODOLOGÍA 14 

3.1. Tipo y diseño de investigación 14 

3.2. Variables y operacionalización 15 

3.3. Población, muestra y muestreo 17 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 18 

3.5. Procedimientos 19 

3.6. Método de análisis de datos 19 

3.7. Aspectos éticos 19 

IV. RESULTADOS 21 

V. DISCUSIÓN 24 

VI. CONCLUSIONES 31 

VII. RECOMENDACIONES 32 

REFERENCIAS 33 

ANEXO 45 



vii  

Índice de tablas 

Tabla 1. Clima organizacional ................................................................................ 21 

Tabla 2. Desempeño laboral .................................................................................. 21 

Tabla 3. Contrastación de Hipótesis general ......................................................... 22 

Tabla 4. Contrastación de Hipótesis específicas ................................................... 23 



viii  

Índice de figuras 

Figura 1. Diagrama del diseño correlacional ........................................................ 15 



ix  

Resumen 

El objetivo general del estudio fue establecer la relación entre clima organizacional 

y desempeño laboral en el personal de serenazgo de una Municipalidad distrital de 

Lima, 2023. Esta investigación se realizó con un enfoque cuantitativo, de tipo 

básico, empleando un diseño no experimental de corte transversal y nivel 

correlacional. La población objetivo de este estudio comprendió un total de 90 

miembros que formaban parte del equipo de serenazgo dentro de la municipalidad 

distrital de Lima. De esta población, se escogió una muestra de 80 individuos, 

utilizando la técnica de muestreo intencional no probabilístico. A fin de recopilar los 

datos necesarios se empleó una encuesta como técnica, siendo el instrumento un 

cuestionario, donde la validez del cuestionario se estableció mediante el uso de 

juicios de expertos, lo que garantizó su fiabilidad para los fines de este estudio. Los 

hallazgos destacables de esta investigación indican la existencia de una relación 

significativa entre el clima organizacional y el desempeño laboral en el personal de 

serenazgo de una Municipalidad distrital de Lima, 2023. Este resultado fue 

confirmado por el análisis estadístico, con un valor p de 0.000, un nivel de 

significación de 0.05 y un coeficiente de correlación de 0.670. 

Palabras clave: clima organizacional, desempeño laboral, municipalidad. 



x  

Abstract 

The general objective of the study was to establish the relationship between 

organizational climate and work performance in the serenazgo personnel of a district 

municipality of Lima, 2023. This research was conducted with a basic quantitative 

approach, using a non-experimental cross-sectional design and correlational level. 

The target population of this study comprised a total of 90 members of the 

serenazgo team within the district municipality of Lima. From this population, a 

sample of 80 individuals was chosen, using the non-probabilistic purposive sampling 

technique. In order to collect the necessary data, a survey was used as a technique, 

the instrument being a questionnaire, where the validity of the questionnaire was 

established through the use of expert judgments, which guaranteed its reliability for 

the purposes of this study. The findings of this research indicate the existence of a 

significant relationship between organizational climate and work performance in the 

serenazgo personnel of a district municipality of Lima, 2023. This result was 

confirmed by statistical analysis, with a p-value of 0.000, a significance level of 0.05 

and a correlation coefficient of 0.670. 

Keywords: organizational climate, work performance, municipality. 



1  

I. INTRODUCCIÓN 

El papel influyente del entorno en el comportamiento humano se reconoce 

ampliamente desde hace mucho tiempo. No obstante, hasta hace poco, la falta de 

un esfuerzo colectivo ha obstaculizado la exploración de las implicancias del 

entorno psicológico de una organización en el comportamiento de quienes la 

integran. Este ambiente psicológico suele denominarse clima organizacional. Al 

sintetizar las definiciones de diversos autores, el concepto de clima organizativo 

puede definirse como una característica persistente del entorno interno de una 

organización que la distingue de otras (Iglesias et al., 2020); que surge de las 

acciones y políticas de sus integrantes, especialmente de aquellos que ocupan 

puestos directivos (Rožman y Štrukelj, 2021), es percibido por los miembros y sirve 

de marco para interpretar las circunstancias imperantes y ejerce influencia creando 

una presión que guía y dirige las actividades de los miembros pertenecientes a la 

entidad (Young et al., 2019). 

Además, la literatura señala que el clima organizativo tiene asociación con 

la motivación, la satisfacción y compromiso de los trabajadores. Asimismo, que está 

relacionado con la productividad, calidad del servicio y retención del personal 

(Prasetyo, 2021; Tehubijuluw et al., 2021). En este contexto, los agentes del orden 

como los policías o personal de serenazgo constituyen una población que, debido 

a la naturaleza misma de su trabajo, enfrentan una exposición regular y continua 

de un clima laboral poco favorable, en donde experimentan confrontación, violencia 

y posibles daños. 

Al respecto una revisión sistemática de estudios efectuados entre los años 

2016 al 2022, sobre factores organizativos en agentes del orden, en países 

europeos (45%), de América del Norte (20%), América Central (15%), Asia (14,3%), 

África Oriental (5%) y Australia (5%), señaló que, además de la exposición a 

incidentes críticos, la mencionada población, enfrenta factores inherentes al clima 

laboral que a menudo contienen componentes tales como limitaciones 

organizativas (problemas con el equipo), factores de los compañeros de trabajo 

(carga de trabajo desigual, socios inadecuados), supervisión (falta de 

retroalimentación, trato desigual), contenido del trabajo (roles poco claros) y 

factores temporales (trabajo por turnos) (Acquadro et al., 2022). 



2  

Asimismo, un estudio en agentes de Nigeria señaló que la gran mayoría, 

percibieron un inadecuado entorno laboral, con factores estresantes 

organizacionales como equipo deficiente, papeleo excesivo, falta de 

reconocimiento; y factores operativos, como llamadas falsas, falta de comidas, trato 

con el público (Nwokeoma et al., 2019). Lo anterior demuestra que, incluso antes 

de enfrentar los desafíos pandémicos, el estrés y la incertidumbre adicionales, los 

agentes del orden enfrentan desafíos en su contexto laboral, lo que afecta su 

bienestar y salud integral a un ritmo mayor que la población general (Gonzales & 

Cereceda, 2020). 

El desarrollo y la supervivencia final de una organización dependen de la 

competencia de los empleados en el entorno competitivo actual. Los conocimientos, 

las habilidades y el comportamiento necesarios son esenciales para que una 

organización logre sus objetivos. Pilligua y Arteaga (2019) afirmaron que solo los 

empleados que se sienten cómodos en el entorno de una organización son 

creativos y comprometidos con sus tareas. En este sentido, las altas expectativas 

de los empleados están relacionadas con un entorno laboral adecuado y favorable. 

Por lo tanto, dada la naturaleza de la profesión en estudio, caracterizada por el 

estrés y el riesgo constante, es imperativo que se fomente un entorno laboral que 

promueva el bienestar de los agentes de seguridad, ya que esto no solo tiene un 

efecto positivo en su rendimiento, sino que también contribuye a reducir los riesgos 

asociados a su labor (Purba & Demou, 2019). 

En América Latina, el clima organizacional ha sido objeto de estudio en 

diversas investigaciones. Es así como Luqman et al. (2020) mencionaron que se 

compone de una mezcla de políticas, valores, expectativas, normas y 

procedimientos que inciden en la motivación laboral, el compromiso y, en última 

instancia, el rendimiento individual o de la unidad de trabajo. Según el informe de 

la Organización Internacional del Trabajo (OIT, 2017) el clima organizacional 

constituye un factor clave para la mejora de la calidad del empleo y la productividad 

en la región. Asimismo, destaca que aquellos que perciben un clima organizacional 

positivo tienen una satisfacción ocupacional mayor y un mayor compromiso laboral. 

Por lo anterior, se deduce que el clima positivo fomenta, mientras que el negativo 

inhibe el esfuerzo discrecional. Por ende, si los agentes del orden se sienten 
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valorados y respetados dentro de su contexto laboral, es más probable que 

contribuyan positivamente a la consecución de los resultados. 

En Perú, un estudio reportó que el 60% de agentes de vigilancia, percibió un 

clima laboral negativo, repercutiendo en su compromiso y motivación con el trabajo 

(Cajan, 2023). Asimismo, cifras obtenidas de una comisaría de Lima, precisaron 

que un 70% de policías encuestados no estaba satisfecho con su trabajo (Linares, 

2018). Adicionalmente, datos del personal de una base de serenazgo en Lima, 

evidenciaron que el 80% de los agentes no se sentía reconocido por su trabajo, 

aspecto que afectó su compromiso y rendimiento en sus labores diarias (Delgado, 

2018). 

La información anterior indica una correlación sustancial entre el entorno 

organizativo y el rendimiento de los empleados, ya que influye significativamente 

en la motivación y la satisfacción laboral de cada persona. Además, establece el 

ambiente de trabajo en el que los profesionales de la seguridad experimentan 

satisfacción o insatisfacción. Así pues, dado que la eficacia de los empleados está 

influida por la satisfacción, puede concluirse que el entorno organizativo está 

directamente correlacionado con el rendimiento de los empleados. Es crucial dar 

prioridad a la evaluación del entorno organizativo en las fuerzas del orden y de 

seguridad, ya que influye significativamente en su rendimiento y eficacia general. 

Por lo expuesto, este estudio plantea como problema general: ¿Existe 

relación entre clima organizacional y desempeño laboral en el personal de 

serenazgo de una Municipalidad Distrital de Lima (MDL), 2023? Mientras que los 

específicos fueron: ¿Existe relación entre las dimensiones, autorrealización, 

involucramiento laboral, supervisión, comunicación, condiciones laborales y 

desempeño laboral en el personal de serenazgo de una MDL, 2023? 

Como justificación teórica se buscó analizar el impacto del clima 

organizacional en el desempeño laboral de los serenazgos de una MDL, pues 

mediante la recopilación y planteamiento del marco teórico, se obtuvo una 

comprensión integral de la relación entre las variables citadas, además de que los 

resultados pueden servir de base para futuros estudios. Como justificación práctica, 

al haber obtenido los resultados se pueden aplicar estrategias específicas que 

mejoren las condiciones de trabajo, fomenten el desempeño de los empleados y, 

en última instancia, prestar un mejor servicio a la comunidad, lo que puede resultar 



4  

en una mayor seguridad pública y mayor eficacia operativa en la gestión de 

serenazgo. Como justificación social, se sustenta dado que los serenazgos 

desempeñan un papel vital para garantizar la seguridad y el bienestar de la 

población local, pues el ambiente de trabajo y el rendimiento de los trabajadores no 

sólo reporta ventajas tanto para los empleados como para la Municipalidad, sino 

que también influye directamente en la seguridad de las personas. Como 

justificación metodológica, se procedió a adaptar los instrumentos a la población 

del estudio, los cuales pasaron por un proceso de validez y confiabilidad, 

enfatizando que después pueden ser utilizados por otros investigadores 

interesados. 

El objetivo general fue: Establecer la relación entre clima organizacional y 

desempeño laboral en el personal de serenazgo de una MDL, 2023. Los específicos 

fueron: Establecer la relación entre las dimensiones, autorrealización, 

involucramiento laboral, supervisión, comunicación, condiciones laborales y el 

desempeño laboral en el personal de serenazgo de una MDL, 2023. 

Como hipótesis general se formula la siguiente: Existe relación significativa 

entre clima organizacional y desempeño laboral en el personal de serenazgo de 

una MDL, 2023. Como específicas se tiene: Existe relación significativa entre las 

dimensiones autorrealización, involucramiento laboral, supervisión, comunicación, 

condiciones laborales y el desempeño laboral en el personal de serenazgo de una 

MDL, 2023. 
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II. MARCO TEÓRICO 

En cuanto a la recopilación y el análisis de investigaciones anteriores realizadas a 

escala internacional, centrándose en los factores que se examinaron, se tiene la 

investigación desarrollada por Obeng et al. (2021), quienes buscaron examinar el 

efecto del clima organizacional en el desempeño laboral y estimar el papel 

mediador de la pasión por el trabajo en entidades del sector privado de China. Se 

enmarcó en un diseño no experimental, de alcance exploratorio, cuantitativo, 

utilizando a su vez un corte transversal, en el que se eligieron a 431 colaboradores 

de empresas privadas. Los hallazgos revelaron que la pasión armoniosa por el 

trabajo medió parcialmente en la relación entre el rendimiento ocupacional y clima 

organizativo. Asimismo, este último correlacionó positivamente con el desempeño 

laboral (β = .165, p< .001) y con la pasión por el trabajo armonioso (β = .320, p< 

.001). Lo anterior indica que cuando existe un ambiente propicio de trabajo que 

incida positivamente en el comportamiento de los colaboradores, es más probable 

que estos sientan una pasión armoniosa por su trabajo, lo que resulta en un mejor 

desempeño. 

De manera similar, Palacios (2019) tuvo por propósito investigar la 

asociación entre desempeño ocupacional y clima organizacional en funcionarios 

administrativos. Fue de tipo básico, cuantitativo y correlacional descriptivo. Se 

incluyó a un total de 312 colaboradores de Salud Pública de Ecuador, de quienes 

se recogieron los datos necesarios, empleando instrumentos de medición. Los 

hallazgos reportaron que las variables citadas previamente tienen una relación 

directa (r = .870; p= .000), lo que sugiere que a medida que mejora la calidad del 

entorno organizativo, también lo hace el rendimiento laboral. 

El estudio efectuado por Ordóñez y Vásquez (2019) se realizó con el fin de 

investigar si el clima organizativo, incide en el rendimiento laboral. Se empleó un 

enfoque de métodos mixtos, con alcance correlacional-descriptivo y no 

experimental. Incluyó una muestra de 52 empleados de la empresa de control del 

tráfico de la ciudad de Babahoyo, Ecuador. Los valores descriptivos, identificaron 

que un 53% de los colaborades mostraron un acuerdo total, al afirmar que existe 

un óptimo ambiente laboral; por otro lado, un elevado número (54%), afirmó sentirse 

satisfecho con su rendimiento en el trabajo. Asimismo, la estadística correlativa 
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determinó que las variables citadas con anterioridad guardan una significativa 

relación (r = .641; p= .000). 

Luqman et al. (2020) tuvieron por objetivo estimar el efecto del clima 

organizacional en el desempeño laboral. Para este propósito se empleó un método 

cuantitativo; causal-correlacional, no experimental; en el que mediante una técnica 

de muestreo estratificado se escogieron a 169 instructores de Educación Física de 

Pakistán. Se administró un cuestionario estructurado para recoger los datos. Los 

hallazgos indicaron que el clima organizacional afecta significativamente el 

desempeño (R2= .429; p= < 0.05). Además, se evidenció que todas las dimensiones 

de la primera variable contribuyen a aumentar el rendimiento de los instructores 

implicados en el estudio. 

Ramírez (2021) orientó su investigación a examinar la asociación entre 

desempeño laboral y clima organizacional. Tuvo un alcance correlacional- 

descriptivo, no experimental, transversal, en el que se implementó un enfoque 

cuantitativo. La muestra se integró por 30 funcionarios de administración de una 

cooperación de electricidad en Guayaquil, a quienes se administró un cuestionario 

para recoger datos sobre las variables de estudio. Los hallazgos indicaron una 

significativa correlación entre clima y desempeño en el lugar de trabajo (rho= .736; 

p= .000). Además, se halló la presencia de relaciones entre el desempeño laboral 

y las dimensiones del clima organizativo. En conclusión, el estudio destacó la 

importancia de este último, para optimizar el rendimiento de los colaboradores. 

En relación con los estudios en el marco nacional, se tiene a Pérez (2023), 

cuyo estudio estuvo orientado a estimar el vínculo entre desempeño laboral y clima 

organizativo. Fue correlacional, básico, no experimental, transaccional, 

seleccionando a 81 militares pertenecientes a una institución castrense de Lima. 

Quienes respondieron a los instrumentos de evaluación, cuyos resultados 

reportaron una prevalencia de un nivel moderado de clima organizativo (50,6%) y 

un alto desempeño (37%) del personal militar. Finalmente, los resultados 

inferenciales, evidenciaron una relación directa y significativa entre desempeño 

ocupacional y clima organizativo en la población de estudio (rho= .947; p= .000). 

Alarcón y Barrios (2022) tuvieron por finalidad estimar la relación entre 

desempeño laboral y clima organizacional en colaboradores municipales. Fue no 

experimental, cuantitativo, descriptivo-correlacional y transversal. Incluyendo a 200 
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trabajadores de una entidad municipal de Abancay, quienes dieron respuesta al 

Cuestionario de desempeño laboral y la Escala CL-SPAGSC de clima laboral. Los 

resultados exhibieron que un 40% de encuestados, consideró un moderado clima 

organizativo; asimismo, con relación al desempeño, predominó un nivel deficiente 

(48%). En conclusión, los hallazgos confirmaron una correlación significativa entre 

las variables analizadas (rho= .329; p= .000). 

Adicionalmente, Perez (2022) se propuso examinar la relación entre clima y 

desempeño laboral. Fue de tipo básico, cuantitativo, no experimental y 

correlacional. Para el cual, se consideró una muestra de 41 miembros de serenazgo 

de un municipio de Chiclayo, quienes dieron respuesta a dos cuestionarios, el 

primero orientado a la valoración del clima y el segundo diseñado para evaluar el 

desempeño en el lugar de trabajo. Los resultados determinaron un nivel moderado 

en cuanto al ambiente laboral con un 53,7%, mientras que el desempeño presentó 

niveles moderado y bajo, representados por un 34,1%. Asimismo, los análisis 

confirmaron que los constructos de estudio guardan una relación positiva (rho= 

.708; p= .000). 

Aquije (2022) centró su estudio a examinar la relación entre clima 

organizacional y desempeño laboral. Fue de tipo aplicada, cuantitativa, 

correlacional-causal, transaccional y no experimental. La muestra se integró por 

200 operativos de seguridad ciudadana de una municipalidad de Trujillo, los cuales 

dieron respuesta a dos cuestionarios. Los resultados indicaron un entorno 

organizativo de nivel moderado (44%), mientras que el rendimiento laboral entre el 

personal operativo mostró un nivel satisfactorio con un 38%. Asimismo, los valores 

estadísticos, evidenciaron una relación directa entre las variables objeto de estudio 

(rho= .525; p= .000). 

Finalmente, Tangoa (2020) se propuso estimar la relación entre clima 

organizacional y desempeño ocupacional, en colaboradores financieros. El estudio 

tuvo un nivel descriptivo-correlacional, básico, cuantitativa, transversal, por medio 

del cual se seleccionaron a 40 empleados de una entidad bancaria de Arequipa. 

Los implicados dieron respuesta a una encuesta diseñada para la estimación de los 

constructos de interés. Los datos obtenidos evidenciaron una asociación directa 

entre clima organizativo y desempeño laboral (rho = .608; p= .000). Además, los 
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análisis también reportaron relaciones moderadas entre la última variable, con las 

dimensiones del clima organizativo. 

En relación con la primera variable, es importante precisar, que el análisis 

del clima organizacional exige el reconocimiento de su naturaleza multidimensional, 

ya que está conformado por diversos factores, entre ellos la motivación, 

remuneración recursos humanos, la participación, toma de decisiones, 

comunicación, infraestructura, identidad institucional y las relaciones en el contexto 

de trabajo, entre otros elementos constitutivos (Dávila et al., 2021). 

Para Bermejo-Salmon et al. (2022) se basa en la perspectiva subjetiva de 

los empleados y directivos sobre las características generales y el entorno de la 

organización. Estudios sustentan que esta percepción tiene una significativa 

influencia en el rendimiento de la organización (Soomro & Naimatullah, 2019; Paais 

& Pattiruhu, 2020). Por lo que adquiere una relevancia para las organizaciones que 

buscan optimizar el desempeño laboral y potenciar la producción a través de la 

optimización de sus recursos humanos. Según Barrios et al. (2020) la percepción 

de pertenencia organizacional es un factor subjetivo que difiere entre los individuos 

en función de su propio nivel de afinidad hacia la organización. Este elemento en 

particular está vinculado al rol del directivo y su enfoque en la gestión de las 

conexiones interpersonales en relación con la conducta de los empleados (Cordero- 

Guzmán et al., 2022). 

Según Pilligua y Arteaga (2019) el clima organizativo es uno de los 

principales recursos laborales, y su estudio se interesa por comprender cómo los 

trabajadores de una organización experimentan y sienten el clima y cómo se 

relaciona con el bienestar. En esta misma línea Schneider et al. (2016) definieron 

el clima como el significado compartido que los integrantes de la organización 

atribuyen a los acontecimientos, políticas, procedimientos y prácticas que 

experimentan y a las conductas que perciben se recompensan, apoyan y esperan. 

Así pues, el clima organizativo muestra cómo las percepciones compartidas de los 

empleados están conectadas con su entorno laboral. 

Adicionalmente, el clima organizativo hace referencia a los aspectos del 

entorno en el que los empleados de una organización realizan sus funciones 

(Barradas et al., 2021). Teniendo en cuenta el carácter individualista y diferente de 
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las perspectivas de cada empleado sobre su entorno de trabajo, los empleados 

perciben estos factores de forma directa o indirecta (Solís & Brenes, 2021). 

Como enfoque teórico principal, se considera a la teoría de Lewin (1951), 

quien se enfocó en el análisis de la dinámica de grupos y organizaciones, incluido 

el clima organizacional. Para el autor, el citado constructo, alude a la percepción 

compartida por los miembros de una empresa acerca de cómo funcionan, cuáles 

son sus normas y valores, y cómo se relacionan entre sí. Utilizó la metáfora del 

campo para describir el espacio en el que opera el ser humano, y este campo 

incluye tanto la persona como su entorno psicológico. Esta concepción se aplica al 

contexto organizacional, donde el campo vital o fundamental de una persona 

también involucra al grupo en el que trabaja y al ambiente en el que realiza sus 

funciones (García-Rubiano et al., 2020). 

En su teoría, se destaca la interacción constante entre las características 

individuales de un sujeto y su entorno circundante, lo que da como resultado la 

formación de diferentes percepciones. Esta interacción es fundamental para 

comprender la génesis del clima organizacional. Pilligua y Arteaga (2019) sostenían 

que el comportamiento de las personas está influenciado por su entorno, y el clima 

organizacional es un elemento fundamental de este. En este sentido, se concibe 

como un proceso dinámico que se desarrolla en el entorno de trabajo en 

consecuencia a la mencionada interacción, y está influenciado tanto por las 

características del contexto como por las percepciones que cada empleado tiene 

de ese entorno. 

Adicionalmente, Lewin (1951) propuso tres componentes del clima 

organizacional que tienden a estar interconectados y que pueden influenciarse 

mutuamente. El primero, denominado clima de apoyo, el cual alude a la percepción 

de los colaboradores de que la entidad organizacional y sus superiores están 

dispuestos a respaldarlos. Crea un ambiente en el que se sienten seguros, 

valorados y motivados para desempeñar su trabajo de manera efectiva. Como 

tercer factor se tiene al clima de participación, respecto al cual, Lewin sugirió que 

los empleados deben sentir que tienen la posibilidad de ser participe en la toma de 

decisiones y contribuir con sus ideas, de manera que este tipo de clima promueve 

la colaboración y la sensación de que las opiniones de los empleados son 

valoradas. Finalmente, el clima de éxito, donde existe una percepción de que la 
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organización se esfuerza por alcanzar sus objetivos y que los empleados pueden 

contribuir al logro de estos objetivos, lo cual impulsa su motivación y compromiso 

(Iglesias et al., 2020). 

Teniendo en cuenta los marcos teóricos mencionados, se justifica 

categorizar el clima organizacional en cinco dimensiones para el presente estudio, 

para mejorar la comprensión de este constructo. Para lo cual se considera la 

perspectiva de Prada et al. (2020), quien conceptualizó a la citada variable, como 

la percepción que los empleados tienen sobre su ambiente de trabajo, la cual, 

puede afectar su comportamiento y su grado de satisfacción en el contexto en 

cuestión. Las dimensiones se describen a continuación: 

Primeramente, se encuentra la dimensión de autorrealización, que 

comprende el reconocimiento y evaluación por parte del trabajador de la 

probabilidad de que su entorno laboral facilite su crecimiento tanto personal, como 

profesional, teniendo en cuenta las tareas y responsabilidades específicas 

asociadas al mismo (Prada et al., 2020). Por lo tanto, como muestran Pizarro et al. 

(2019) existe una correlación entre la autorrealización y la motivación de los 

empleados en el lugar de trabajo, junto con el placer personal, el éxito y el 

reconocimiento de la organización. 

El involucramiento laboral, corresponde a la segunda dimensión. Según 

Prada et al. (2020) implica el aprecio y reconocimiento de los ideales 

organizacionales por parte de los colaboradores y la dedicación que asumen para 

cumplir con sus responsabilidades, contribuyendo así al crecimiento de la 

organización. De acuerdo con Chiavenato (2007) puede entenderse como un 

estado constructivo asociado a la satisfacción y valoración cognitiva del entorno 

laboral. El cual se caracteriza por cualidades como el vigor, dedicación y absorción. 

Es importante precisar que este involucramiento, no se limita a un evento laboral 

singular, sino que abarca tanto aspectos cognitivos como afectivos. Sumado a ello, 

Reategui-Del Águila et al. (2022) lo definen como un proceso en el que empleados 

participan de forma libre y activa en la toma de decisiones que afectan directamente 

a su desempeño laboral. Esto implica el pleno aprovechamiento de sus habilidades 

y capacidades y se concibe con la finalidad de estimular su compromiso y contribuir 

a los resultados exitosos de la organización. 
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La tercera dimensión es la supervisión, que constituye el acto de supervisar 

y gestionar el trabajo de otros. Da lugar a la manifestación de percepciones de 

funcionalidad, es decir la forma en que los individuos ven la eficacia del personal 

superior o ejecutivo a la hora de proporcionar asistencia y dirección para las tareas 

laborales diarias (Prada et al., 2020). Según Álvarez-Risco (2022) implica adoptar 

un determinado enfoque para mejorar el entorno de trabajo y aumentar así el 

rendimiento de los subordinados. Por otra parte, el estudio realizado por Samreen 

et al. (2022) sugiere que un nivel excesivo de supervisión podría dar lugar a 

resultados contraproducentes entre las personas, lo que tal vez se traduzca en una 

mala percepción de los supervisores y/o de los miembros del grupo. 

La cuarta dimensión, se denomina comunicación, y se refiere a la visión que 

tienen los empleados de la fluidez, claridad y coherencia de la información dentro 

de las operaciones internas de la empresa, así como su atención al público objetivo 

exterior (Prada et al., 2020). Es una habilidad crucial que desempeña un papel 

facilitador en varios procesos organizativos. Estos procesos, según Canseco y 

Ojeda (2016) incluyen la distribución de información entre los miembros, el 

desarrollo de estrategias para mejorar los procedimientos administrativos, y el 

aumento del rendimiento y productividad a través de diferentes áreas y posiciones. 

Por lo tanto, la comunicación puede ser conceptualizada como un campo de 

estudio, enfocado en la transmisión, dirección e intencionalidad de los mensajes 

intercambiados dentro de un grupo de individuos y entre el grupo y su público 

objetivo (Contreras & Garibay, 2020). 

Por último, las condiciones laborales, abarca el reconocimiento del apoyo 

tangible, financiero y psicológico proporcionado por una organización a sus 

miembros para facilitar la realización de las tareas asignadas (Prada et al., 2020). 

En otras palabras, alude a la disposición de las herramientas, recursos y 

condiciones necesarias para la ejecución eficaz de las responsabilidades laborales 

(Chiavenato, 2011). Estas herramientas son consideradas un determinante social 

que impacta significativamente en la salud del trabajador y en su calidad de vida en 

general (Álvarez-Risco, 2022). 

Concerniente a la segunda variable, Bautista et al. (2020) definen el 

desempeño laboral, como los comportamientos y acciones llevados a cabo por los 

empleados dentro de una empresa específica, con el propósito de contribuir al logro 
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de resultados positivos en relación con objetivos predeterminados. En otras 

palabras, abarca las actividades efectuadas por los individuos en su ambiente de 

trabajo, que deben alinearse con las directrices establecidas, fijadas por su centro 

de labor. 

López et al. (2021) lo concibe como la manera en que los trabajadores 

ejecutan sus tareas para facilitar el cumplimiento de los objetivos de la entidad 

organizativa. En otras palabras, el concepto hace alusión a la competencia 

mostrada por un individuo en el desempeño de sus funciones dentro del entorno 

profesional. Esta competencia debe estar alineada con los objetivos y resultados 

deseados, así como con la contribución del individuo a la organización (Rodríguez 

& Lechuga, 2019). 

Según Chiavenato (2011) las organizaciones también se involucran en el 

desempeño laboral para implementar una serie de acciones dirigidas a alcanzar 

objetivos tanto internos como externos. Por lo tanto, el análisis de la relación entre 

los comportamientos y los resultados organizacionales proporciona una perspectiva 

adicional sobre el desempeño laboral (Álvarez-Risco, 2022). 

Conceptualizando el citado constructo, en función de la población de estudio, 

Espejo-Eslava et al. (2022) lo definen como las competencias y acciones requeridas 

por los profesionales de la seguridad para llevar a cabo sus funciones, abarcando 

tareas como patrullar de diversas formas, anticiparse eficazmente a los riesgos 

potenciales y mantener el orden. Del mismo modo, Judge y Robbins (2017) afirman 

que el desempeño laboral abarca la ejecución de deberes y responsabilidades que 

ayudan a la adquisición de un producto o servicio, así como la ejecución de 

actividades administrativas. Esto incluye acciones que fomentan un clima 

organizativo propicio, como ofrecer ayuda no solicitada a los compañeros y abogar 

por los objetivos de la entidad empresarial. 

Basándose en el diseño del perfil de los agentes de serenazgo, Holgersson 

y Gottschalk (2008) dividieron al desempeño laboral en diversas dimensiones, estas 

se consideran fundamentales debido a su relevancia para las funciones 

desempeñadas por estos servidores públicos, por lo que se seleccionaron para la 

presente investigación. La primera, se denomina competencias morales; 

comprende aspectos relacionados con la moral y la ética, como la responsabilidad, 

puntualidad y honradez. Además, se incluye la ausencia de antecedentes judiciales 
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y policiales como requisito básico para garantizar un desempeño óptimo. Estos 

atributos éticos son esenciales para el bienestar común y son características 

primordiales en los agentes de serenazgo. 

La segunda, son las competencias cognitivas, las cuales se centran en las 

capacidades intelectuales y el conocimiento necesario sobre los mecanismos de 

protección. Esto incluye la comprensión de las normas a nivel nacional, regional y 

local, así como la capacidad de utilizar herramientas tecnológicas y habilidades de 

comunicación. Este conocimiento es crucial para el éxito en la protección de la 

ciudadanía y para hacer frente a situaciones como desastres naturales (Espejo- 

Eslava et al., 2022). Como tercer factor se encuentran las competencias físicas, 

estas implican la preparación y el entrenamiento físico en defensa personal, 

necesarios para afrontar las demandas físicas de su trabajo. Dicha preparación y 

la habilidad en la defensa personal son esenciales para el eficaz desempeño de las 

tareas de los agentes de serenazgo (Salamea et al., 2021). 

Las competencias psicológicas, entendidas como la disposición mental para 

enfrentar dificultades, desafíos e inesperadas situaciones, mientras se protege a sí 

mismos y a los demás. Requiere tener un buen temperamento, liderazgo, 

capacidad de respuesta y habilidades para manejar situaciones estresantes sin 

poner en riesgo la seguridad física propia y la de los demás. La evaluación 

psicológica es fundamental para garantizar un desempeño óptimo (Espejo-Eslava 

et al., 2022) Por último, se encuentran las competencias sociales, que son 

esenciales para la interacción efectiva con los ciudadanos. Esto implica brindar 

servicio, atención y cortesía con respeto, educación y pulcritud. Estos atributos 

sociales generan confianza en la ciudadanía y son de máxima prioridad para el 

personal de serenazgo (Rozo et al., 2019). 
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III. METODOLOGÍA 

 
 

3.1. Tipo y diseño de investigación 

El enfoque fue cuantitativo, incluyendo la recopilación y el análisis de datos 

presentados en formatos numéricos y estadísticos. El objetivo fue comprender 

fenómenos, correlaciones y patrones en el ámbito de la investigación. Este enfoque 

se destaca por la imparcialidad y rigurosidad en la cuantificación de los factores, 

utilizando métodos estadísticos para evaluar y ampliar los resultados (Álvarez- 

Risco, 2020). 

 

3.1.1. Tipo de investigación 

Fue de tipo básico, el cual hace hincapié en la investigación de ideas y principios 

teóricos sin una necesidad urgente de aplicación práctica (Calderón y Alzamora, 

2019). En este caso, se buscó realizar una investigación profunda de las 

conexiones conceptuales entre las variables de interés dentro del escenario 

particular de un municipio distrital. Sin un objetivo inmediato de adoptar respuestas 

o iniciativas tangibles. 

 

3.1.2. Diseño de investigación 

Se enmarcó bajo un diseño no experimental, que implica observar y recopilar datos 

en su natural contexto, sin la modificación de algún factor o variable; a fin de 

comprender y describir determinados fenómenos tal como se presentan (Silvestre 

y Huamán, 2019). Además, se empleó el método hipotético-deductivo, que consiste 

en formular hipótesis y deducir predicciones para su comprobación empírica. En 

este estudio en particular, los resultados obtenidos proporcionan apoyo a las 

hipótesis relacionadas con los constructos analizados (Rodríguez & Pérez, 2017). 

Asimismo, se siguió un alcance descriptivo-correlacional. En este, 

inicialmente se parte de los conocimientos existentes sobre el fenómeno 

investigado y se pretende describir con precisión su comportamiento dentro de un 

grupo determinado. El segundo enfoque pretende examinar la relación entre 

diversos fenómenos o constructos, determinando si existe correlación o no 

(Nicomedes, 2018). Además, se aplicó corte transversal, que implicó la recopilación 

y el análisis de datos en un momento determinado, proporcionando un retrato fijo 



15  

de las circunstancias o características de la población en ese momento en 

particular, sin ningún seguimiento posterior u observación longitudinal (Rodríguez 

& Mendivelso, 2018). 

 
Figura 1 

Diagrama del diseño correlacional 
 

Dónde: 

M = 80 serenazgos 

01 = Clima organizacional 

02 = Desempeño laboral 

r = Relación entre variables 

3.2. Variables y operacionalización 

Clima organizacional 

Definición conceptual 

Desde la perspectiva de Prada et al. (2020) se conceptualiza como la 

percepción que los empleados tienen sobre su ambiente de trabajo, la cual, puede 

afectar su comportamiento y su grado de satisfacción en el contexto laboral. 

 
Definición operacional 

Se usó un instrumento constituido por 5 dimensiones, 10 indicadores y 

representados por 25 ítems. Cuenta con una escala ordinal de medida tipo Likert. 

 
Indicadores 

En la dimensión de autorrealización se tiene a la percepción acerca de la 

labor realizada, y necesidad de crecimiento profesional y personal. En la dimensión 
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de involucramiento laboral se tiene a la voluntad de compromiso y calidad de 

cumplimiento de labores. En la dimensión de supervisión se encuentra la 

percepción acerca del control de tareas designadas y la orientación de superiores. 

En la dimensión de comunicación se tiene a la capacidad de interrelación y 

conocimiento de funciones. En la dimensión de condiciones laborales se tiene a los 

ambientes óptimos y percepción de consideración. 

 
Escala 

Ordinal 

Desempeño laboral 

Definición conceptual 

Para Espejo-Eslava et al. (2022) el desempeño laboral, comprende las 

competencias y acciones requeridas por los profesionales de la seguridad para 

llevar a cabo sus funciones, abarcando tareas como patrullar de diversas formas, 

anticiparse eficazmente a los riesgos potenciales y mantener el orden. 

 
Definición operacional 

Se usó un instrumento integrado por 5 dimensiones, 21 indicadores y 

representados por 22 ítems, en escala ordinal tipo Likert. 

 
Indicadores 

En la dimensión de competencias morales se tiene a los antecedentes 

penales y valores morales. En la dimensión de competencias cognoscitivas se tiene 

a las capacidades intelectuales y conocimientos sobre técnicas de seguridad, 

manejo y disposición de herramientas, capacidades de iniciativa y dominio de 

habilidades comunicativas. En la dimensión de competencias físicas se tiene a la 

actitud mental positiva, contextura y fortaleza física equilibradas y conocimientos 

personales de defensa. En la dimensión de competencias psicológicas se tiene a 

la capacidad de liderazgo, capacidad de respuesta y reacción, capacidad para el 

bien colectivo, manejo de estrés, sentido común y actitud paciente. En la dimensión 
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de competencias sociales se tiene a la conciencia de servicio, capacidad asertiva, 

ser cortes y atento, apariencia personal y capacidad de extensión. 

 
Escala 

Ordinal 

 
 

3.3. Población, muestra y muestreo 

 
 
3.3.1. Población 

Comprende el grupo integral de individuos, elementos o casos que comparten 

comunes características y son objeto de estudio. Se consideró una población 

integrada por 90 miembros de serenazgo que laboran en una MDL. 

 
Criterios de inclusión 

Personal que asevere su voluntaria participación en el estudio. 

Miembros activos del equipo de serenazgo de una MDL. 

Personal con al menos medio año de experiencia laboral (6 meses). 

 
 

Criterios de exclusión 

Personal que presente un historial de faltas graves o sanciones disciplinarias 

Miembros de serenazgo pertenecientes a otros distritos municipales. 

Personal de serenazgo que no respondan adecuadamente o que contesten 

           de manera aleatoria a los cuestionarios. 

 
 
3.3.2. Muestra 

Consiste en un grupo de individuos o elementos seleccionados cuidadosamente de 

una población más amplia, siendo representativos de esta a fin de obtener 

resultados que sean aplicables a la población completa sin necesidad de examinar 

a todos sus componentes (Ventura-León, 2017). El estudio trabajó con una muestra 

de 80 miembros de serenazgo de una MDL. 
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3.3.3. Muestreo 

La muestra se estimó mediante muestreo no probabilístico intencional. Enfoque de 

selección en el que los participantes se eligieron de manera deliberada en base a 

los propios criterios del investigador, considerando a su vez la disponibilidad y 

conveniencia de los sujetos. 

 

3.3.4. Unidad de análisis 

Estuvo conformada por personal de serenazgo de una MDL. 

 
 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Para el proceso de evaluación de las estudiadas variables, se empleó la encuesta, 

que se define como un método destinado a obtener información acerca de los 

aspectos a nivel comportamental, emocional y cognitivo de la muestra de estudio, 

permitiendo el recojo de datos que, se someterán a análisis con el fin de avalar 

cuan veraz y precisa es la recaba información (Feria et al., 2020). Respecto a los 

instrumentos de medida, se hizo uso del cuestionario, herramienta constituida por 

un grupo de enunciados diseñados de manera sistemática y cuidadosa, que 

abordaban aspectos para la precisa valoración de las variables, siendo de 

relevancia para el estudio (García, 2020). 

En cuanto a la validez, esta se considera crucial para evaluar en qué grado 

un instrumento mide de manera precisa un constructo determinado, en función de 

su concepto y base teórica. La validez de contenido se determinó a través del 

criterio de expertos (Ver anexo 10), método que se basó en la crítica valoración de 

profesionales con experiencia en el tema, lo que garantiza que los elementos del 

instrumento estén alineados conceptualmente con aquello que se busca medir 

(Villasís-Keever et al., 2019). 

Concerniente a la fiabilidad, se evaluó a través del coeficiente alfa de 

Cronbach, un método destinado a evaluar la consistencia interna de una escala a 

través de la medición del grado de correlación entre sus componentes. Es 

ampliamente reconocido como un estadístico robusto y válido para evaluar cuan 

fiable y consistente es un instrumento de medición (Ventura-León, 2019). En este 

estudio para la variable de clima organizacional se halló un valor de 0.986 y para el 

desempeño laboral se halló un 0.984 (Ver anexo 11). 



19  

3.5. Procedimientos 

En primer lugar, se gestionó la obtención de una carta de presentación de la 

Dirección de la Escuela de Posgrado de la UCV, esto tuvo como finalidad autorizar 

la administración de los cuestionarios a la población implicada Posteriormente, se 

inició el proceso de contacto con las autoridades dirigentes de la MDL, a fin de 

presentar la solicitud correspondiente y obtener los permisos necesarios para la 

administración de los instrumentos. Cabe resaltar que estos fueron sometidos 

previamente a un riguroso proceso de validación de contenido mediante el uso del 

criterio de jueces, así como a pruebas de fiabilidad para confirmar su consistencia 

y validez. Consecuentemente, luego de culminado el recojo de datos, se prosiguió 

con el minucioso análisis de la información recopilada. Para finalmente, proceder 

con la interpretación de los hallazgos obtenidos, y desarrollo de conclusiones y 

recomendaciones en función de los hallazgos. 

 
3.6. Método de análisis de datos 

Una vez recolectado el número total de respuestas correspondiente a la muestra 

previamente estimada, se exportó la base de datos a Excel con el fin de llevar a 

cabo una fase de limpieza. Posteriormente, esta se transfirió al software estadístico 

SPSS para los cálculos y análisis necesarios. En esta etapa, se inició con la 

estadística descriptiva la cual como señalan Gaviria y Márquez (2019), tiene el 

propósito de describir e interpretar la frecuencia y valores de las variables bajo 

estudio. Seguidamente se aplicó el análisis inferencial, para examinar las relaciones 

entre variables y verificar las hipótesis planteadas. Para ello se aplicó una prueba 

de normalidad, por medio de Kolmogórov-Smirnov, cuyo resultado determinó que 

se utilice el estadístico Rho de Spearman, que es el más adecuado para estimar 

las correlaciones. Como Mayorga-Ponce et al. (2020) argumentan, dicha 

estadística brinda la oportunidad de examinar con mayor precisión las hipótesis 

planteadas. 

 
3.7. Aspectos éticos 

La ejecución de este estudio se llevó a cabo en estricta conformidad con los 

principios, directrices y regulaciones establecidas tanto por la UCV como por la APA 

(2020). La adherencia a estos marcos normativos es esencial para garantizar la 
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integridad, credibilidad y respeto de las fuentes citadas en la investigación. En el 

contexto de la propiedad intelectual, se implementó el uso de la plataforma 

TURNITIN para comprobar la autenticidad y originalidad de todo el material 

presentado. Además, se cumplió con las consideraciones éticas en la 

administración de los instrumentos. Antes de su aplicación, se proporcionaron a los 

participantes una detallada información detallada de los objetivos de estudio, para 

aseverar una informada y voluntaria participación. Los datos recopilados y 

analizados se manejaron de manera objetiva y rigurosa, sin someterlos a alguna 

manipulación o sesgo. 

Finalmente, se respetaron los principios éticos de investigación con seres 

humanos, establecidos en la Declaración de Helsinki (Peacok et al., 2019). Esto 

implica adherirse a los principios fundamentales, incluida la beneficencia, cuyo 

objetivo es velar por el bienestar de los participantes; la no maleficencia, orientada 

a prevenir cualquier daño potencial; la autonomía, que requiere la obtención del 

consentimiento informado como medio para garantizar la voluntaria participación; y 

el principio de justicia, que establece directrices éticas para la toma de decisiones 

durante el proceso de investigación. 
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IV. RESULTADOS 

Resultados descriptivos 

Tabla 1 

Clima organizacional 
 

Nivel f % 

Regular 80 100 

Total 80 100 

 
Se aprecia en la tabla 1 que, de los encuestados, el 100% perciben un nivel 

regular, con respecto al clima organizacional. 

 
Tabla 2 

Desempeño laboral 
 

Nivel f % 

Regular 75 93.8 

Alto 5 6.3 

Total 80 100 

 
Se visualiza en la tabla 2, que de los encuestados el 93.8% percibe un nivel 

regular y el 6.3% un nivel alto, con respecto a desempeño laboral. 
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Resultados inferenciales 

Las variables y dimensiones mostraron un valor significativo (Sig.) inferior a 

0.05, como se muestra en el anexo 12. Estos resultados indican que los datos se 

desvían de una distribución normal. En tales casos, se utiliza la prueba de 

Spearman para evaluar las hipótesis del estudio. 

 
Contrastación de hipótesis 

Hipótesis general 

Ho: No existe relación significativa entre clima organizacional y desempeño 

laboral en el personal de serenazgo de una Municipalidad Distrital de Lima, 2023. 

H1: Existe relación significativa entre clima organizacional y desempeño 

laboral en el personal de serenazgo de una Municipalidad Distrital de Lima, 2023. 

 
Tabla 3 

Contrastación de Hipótesis general 
 

   Desempeño laboral 

 
Clima 

organizacional 

Coef. 0.670 

Rho Sig. Bil. 0.000 

 N 80 

 
Se aprecia en la Tabla 3 una Sig. Bil. de 0.00 < 0.05 por lo cual se rechaza 

la Ho, determinándose que existe relación significativa entre clima organizacional y 

desempeño laboral. El coeficiente rs =0.670 indica una correlación positiva 

considerable. 

 
Hipótesis específicas 

Ho: No existe relación significativa entre las dimensiones del clima 

organizacional y desempeño laboral en el personal de serenazgo de una 

Municipalidad Distrital de Lima, 2023. 

H1: Existe relación significativa entre las dimensiones del clima 

organizacional desempeño laboral en el personal de serenazgo de una 

Municipalidad Distrital de Lima, 2023. 
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Tabla 4 

Contrastación de Hipótesis especificas 
 

Desempeño laboral 

  Coef Sig. Bil. N 

 Autorrealización 0.066 0.207 80 

 

Rho 
Involucramiento laboral 0.237 0.034 80 

Supervisión 0.297 0.007 80 

 Comunicación 0.240 0.032 80 

 Condiciones laborales 0.267 0.017 80 

 
Se aprecia en la Tabla 4 una Sig. Bil. de 0.00 > 0.05 por lo cual no se rechaza 

la Ho, determinándose que no existe relación significativa entre la dimensión 

autorrealización y desempeño laboral, con un coeficiente rs =0.207, indicando una 

correlación positiva débil. Sin embargo, en las otras dimensiones se presenta una 

Sig. Bil. de 0.00 < 0.05 por lo cual se rechaza la Ho, determinándose que existe 

relación significativa entre las otras dimensiones faltantes, y su coeficiente de rs es 

mayor a 0.237, indicando una correlación positiva débil. 
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V. DISCUSIÓN 

Los resultados obtenidos en relación con la variable de clima organizacional 

muestran que el 100% del personal de serenazgo percibe un nivel regular. Esta 

percepción es consistente con la investigación de Pérez (2023), que reveló que el 

50.6% de los integrantes de una institución militar castrense en Lima percibieron un 

clima organizacional medio, mientras que el 21% lo calificó como alto. Además, en 

la Municipalidad Provincial de Abancay, según Alarcón y Barrios (2022), el 40% de 

los colaboradores lo clasifican como medio y el 38% lo percibe como favorable, 

evidenciando una prevalencia de percepción promedio en el clima organizacional 

en dicha entidad. 

Aunque se observa cierta variación en las percepciones de clima 

organizacional en diferentes entidades laborales, la mayoría refleja un nivel 

adecuado o regular. Esto sugiere que, en general, existe un clima organizacional 

aceptable en los ambientes evaluados. Sin embargo, es crucial destacar que la 

presencia de una proporción considerable de percepciones medias y regulares 

podría indicar áreas de mejora en la gestión del clima laboral; sugiriendo la 

necesidad de implementar estrategias específicas para fortalecer y mejorar el clima 

laboral, identificando factores subyacentes y considerando las particularidades de 

cada grupo laboral. 

Contrastando con los resultados previamente discutidos, el estudio de Pérez 

(2022) en serenazgos de una localidad de Chiclayo reveló que el clima laboral tiene 

un nivel regular, representado por el 53.7%, y un nivel débil, con un 26.8%. Además, 

en el estudio de Aquíje (2022) en el personal operativo de la subgerencia de 

seguridad ciudadana de la MPT, se obtuvo un nivel regular de clima organizativo 

con un 44%, mientras que un 39% lo categorizó como inadecuado. 

Estas discrepancias podrían atribuirse a diversos factores, como variaciones 

en los contextos locales, dinámicas organizacionales específicas, o incluso 

diferencias metodológicas en la medición del clima organizacional. Los distintos 

entornos geográficos y culturales pueden influir significativamente en las 

percepciones de los empleados sobre el clima laboral. Además, las particularidades 

de cada institución, su estructura organizativa y las prácticas de gestión interna 

también desempeñan un papel crucial en la formación de estas percepciones. Las 

diferencias metodológicas, como la elección de escalas de medición o la definición 
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de categorías, pueden afectar la comparabilidad de los resultados entre estudios. 

En consecuencia, estos hallazgos destacan la importancia de considerar el 

contexto específico al interpretar y comparar resultados sobre clima organizacional, 

así como la necesidad de investigaciones adicionales para comprender más a 

fondo estas discrepancias. 

En relación con los niveles obtenidos del desempeño laboral se observa que 

el 93.8% del personal de serenazgo percibe un nivel regular, mientras que el 6.3% 

indica un nivel alto. Estos resultados coinciden con el estudio de Perez (2023), que 

informa que el 65.4% de miembros militares de una entidad de Lima, considera que 

el desempeño laboral se encuentra en niveles medio o alto. Asimismo, en el 

contexto de una Municipalidad de Abancay, Alarcón y Barrios (2022) identificaron 

una predominancia de niveles medios (47.5%) y altos (52%) de rendimiento laboral, 

certificando que los colaboradores de esta entidad se desenvuelven 

favorablemente en la ejecución de sus funciones. 

Los valores reportados, sugieren una percepción compartida sobre el 

desempeño laboral en ambos contextos, tanto en el personal de serenazgo como 

en una entidad municipal. Esto podría sugerir que los empleados experimentan una 

alineación más estrecha con las metas y valores de la organización, lo que 

contribuye a una percepción más positiva de su propio desempeño. Posiblemente, 

factores comunes como la naturaleza de las funciones, la gestión organizativa y las 

expectativas laborales podrían estar contribuyendo a esta concordancia. 

En contraste, con los hallazgos, la investigación de Pérez (2022) en 

serenazgos de Chiclayo señala que la variable de desempeño laboral muestra un 

nivel regular y débil, representado por un 34.1%, respectivamente. En un ámbito 

similar, Aquije (2022), en el personal operativo de la subgerencia de seguridad 

ciudadana de la MPT, obtuvo que la variable desempeño laboral del personal 

operativo se presenta en un nivel adecuado con un 38%, mientras que el 23% 

expreso presentar un nivel regular. 

Los niveles más bajos de desempeño podrían estar influidos por factores 

como la gestión interna, las dinámicas laborales específicas de cada entidad o 

incluso eventos externos que afectan la percepción del personal sobre su propio 

desempeño. El constructo de rendimiento laboral es altamente subjetivo y puede 

estar sujeto a interpretaciones individuales y variaciones en la cultura 
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organizacional. Las discrepancias observadas en los estudios citados, en 

comparación con los anteriormente abordados podría deberse a divergencias en 

los métodos de medición, las dinámicas laborales específicas de cada entidad o la 

interpretación subjetiva de la variable analizada. 

Con relación al objetivo general se halló que existe relación significativa entre 

clima organizacional y desempeño laboral en el personal de serenazgo de una 

MDL, 2023 (sig. bil. = 0.000; a = 0.05; rho = 0.670), pudiéndose explicar debido a 

que un ambiente positivo, caracterizado por la confianza, el respeto y la 

colaboración, puede generar un sentido de pertenencia y motivación entre los 

miembros del personal de serenazgo. La presencia de líderes que fomenten la 

participación y el reconocimiento puede fortalecer aún más este vínculo. Además, 

un clima organizacional que propicie la adaptabilidad y la resiliencia puede ayudar 

al personal de serenazgo a enfrentar los desafíos diarios con una actitud positiva, 

influyendo directamente en su desempeño laboral. 

El resultado anterior presenta semejanzas con Palacios (2019), quien 

encontró con colaboradores de Salud Pública de Ecuador, una relación directa (r = 

.870; p= .000), lo que sugiere que a medida que mejora la calidad del entorno 

organizativo, también lo hace el rendimiento laboral; y Ramírez (2021) evidenció 

que en la cooperación de electricidad en Guayaquil (rho= .736; p= .000) 

identificaron una relación significativa. Al igual que Ordóñez y Vásquez (2019), 

quienes, en una empresa de control del tráfico de la ciudad de Babahoyo, Ecuador 

(r = .641; p= .000), encontraron una relación significativa. Asimismo, Luqman et al. 

(2020), en Pakistán, indicaron que el clima organizacional afecta significativamente 

el desempeño (R2= .429; p= < 0.05). 

Tomando en cuenta que, Dávila et al. (2021) señalan que el clima 

organizacional abarca factores como la motivación, remuneración, recursos 

humanos, participación, toma de decisiones, comunicación, infraestructura, 

identidad institucional y relaciones laborales. Es decir que un ambiente organizativo 

optimista, caracterizado por la cooperación, el reconocimiento y una comunicación 

eficaz, puede tener un buen impacto en la motivación y el contento de los 

empleados de serenazgo. La correlación entre un ambiente de trabajo positivo e 

inspirador y una mayor dedicación es la base de esta conexión, que a su vez 

conduce a un mayor rendimiento laboral. 
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Además, el desempeño laboral, es esencial para evaluar la efectividad y 

contribución de los empleados de serenazgo. Bautista et al. (2020) definen el 

desempeño laboral como las acciones que llevan a cabo los empleados para 

contribuir al logro de resultados positivos en relación con objetivos 

predeterminados. En este sentido, el desempeño laboral del personal de serenazgo 

puede influir directamente en la seguridad y el orden público en el distrito. La 

competencia mostrada por los trabajadores en sus funciones, alineada con los 

objetivos y resultados deseados, contribuye no solo a la eficiencia organizativa sino 

también al bienestar y seguridad de la comunidad. La correlación entre el clima 

organizacional y el desempeño laboral se manifiesta en la forma en que un 

ambiente favorable puede aumentar la competencia y la eficacia en la consecución 

de los objetivos de la empresa, tal y como afirman López et al. (2021). 

Con respecto al objetivo específico 1, se evidenció que no existe relación 

significativa entre autorrealización y desempeño laboral en el personal de 

serenazgo de una MDL, 2023 (sig. bil. = 0.066; a = 0.05; rho = 0.207), pudiéndose 

debe a que el contexto de los trabajadores de serenazgo, las metas individuales 

pueden ser menos prominentes que los objetivos colectivos de seguridad y orden 

público. Por lo que es posible que la naturaleza del trabajo, centrada en el servicio 

a la comunidad y la prevención del delito, limite las oportunidades para la 

autorrealización individual. En cambio, el personal de serenazgo podría encontrar 

mayor satisfacción y sentido de logro al contribuir al bienestar general de la 

comunidad. 

Lo cual guarda relación con Tangoa (2020) evidenció que en una entidad 

bancaria de Arequipa (rho = .582; p= .000) se halló una relación significativa entre 

las variables. Pero difiere con Alarcón y Barrios (2022) , quienes encontraron en 

una municipalidad de Abancay una correlación significativa entre las variables (rho= 

.317; p= .000). Entonces, considerando que el concepto de autorrealización, según 

(Prada et al., 2020) se refiere a la percepción del trabajador sobre la probabilidad 

de que su entorno laboral facilite su crecimiento personal y profesional. Esta 

dimensión está vinculada con la motivación de los empleados en el lugar de trabajo 

y el reconocimiento de la organización (Recio-Reyes et al., 2012). En el contexto 

del personal de serenazgo, la autorrealización podría estar relacionada con la 

satisfacción personal y el reconocimiento, pero la falta de una correlación 



28  

significativa con el desempeño laboral puede sugerir que, para este grupo 

específico, otros factores como el sentido de pertenencia a la comunidad y la 

contribución a la seguridad pública pueden tener un impacto más directo en su 

rendimiento. 

Con respecto al objetivo específico 2 se encontró que existe relación 

significativa entre involucramiento laboral y desempeño laboral en el personal de 

serenazgo de una MDL, 2023 (sig. bil. = 0.034; a = 0.05; rho = 0.237), lo cual se 

puede ampliar el análisis destacando cómo el compromiso activo del personal de 

serenazgo con sus responsabilidades puede influir en la calidad de su trabajo. El 

involucramiento no solo implica la participación en tareas asignadas, sino también 

un interés genuino en la seguridad y el orden del distrito. Este compromiso puede 

traducirse en una mayor atención a los detalles, una respuesta más efectiva a 

situaciones de emergencia y una mayor proactividad en la identificación y 

resolución de problemas, todos factores que contribuyen positivamente al 

desempeño laboral. 

Resultado que se asemeja con Alarcón y Barrios (2022) , quienes 

encontraron en una municipalidad de Abancay una correlación significativa entre 

las variables (rho= .338; p= .000), al igual que Tangoa (2020), quien evidenció que 

en una entidad bancaria de Arequipa (rho = .466; p= .000) se halló una relación 

significativa entre las variables. Siendo así que el involucramiento laboral, según 

(Prada et al., 2020) y Reategui-Del Águila et al. (2022), implica la dedicación y 

contribución activa de los empleados a sus responsabilidades laborales. Esta 

dimensión abarca aspectos cognitivos y afectivos, y se asocia a la satisfacción y 

valoración del entorno laboral. En el caso del personal de serenazgo, el 

involucramiento puede ser fundamental para enfrentar las complejidades de su 

trabajo, fomentando la proactividad, el compromiso y el pleno aprovechamiento de 

sus habilidades para contribuir al éxito de la organización y al desempeño laboral 

efectivo. 

Con relación al objetivo específico 3 se halló que existe relación significativa 

entre supervisión y desempeño laboral en el personal de serenazgo de una MDL, 

2023 (sig. bil. = 0.007; a = 0.05; rho = 0.297), siendo así que una supervisión que 

brinde apoyo, guía y feedback constructivo puede impactar significativamente en el 

desarrollo profesional de los empleados. Además, un liderazgo que fomente la 
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capacitación continua y la actualización de habilidades puede mejorar la 

competencia del personal de serenazgo, contribuyendo así a un desempeño laboral 

más efectivo y a la adaptación a las demandas cambiantes del entorno. 

Similar a lo hallado por Tangoa (2020) evidenció que en una entidad bancaria 

de Arequipa (rho = .515; p= .000) se halló una relación significativa entre las 

variables. Igualmente, Alarcón y Barrios (2022), quienes estudiaron en una 

municipalidad de Abancay, y donde evidenciaron una correlación significativa entre 

las variables (rho= .354; p= .000). Entonces, considerando que la supervisión, 

definida como el acto de supervisar y gestionar el trabajo de otros, según (Prada et 

al., 2020) y Judge y Robbins (2017), puede influir en la percepción de la eficacia 

del personal superior y, por ende, en el rendimiento de los subordinados. En el 

contexto del personal de serenazgo, una supervisión efectiva puede mejorar la 

adaptabilidad y resiliencia de los empleados, contribuyendo a un clima 

organizacional positivo y, por ende, al desempeño laboral. Sin embargo, es 

necesario tener en cuenta que un exceso de supervisión podría tener 

consecuencias negativas, como sugiere el estudio de Samreen et al. (2022), 

destacando la importancia de un equilibrio adecuado en la supervisión. 

Con respectivo al objetivo específico 4, se evidenció que relación significativa 

entre comunicación y desempeño laboral en el personal de serenazgo de una MDL, 

2023 (sig. bil. = 0.032; a = 0.05; rho = 0.240), pudiéndose deber a que una 

comunicación efectiva puede mejorar la coordinación entre los miembros del 

personal de serenazgo. La información clara sobre procedimientos, protocolos y 

expectativas laborales puede reducir la probabilidad de malentendidos y errores. 

Además, utilizar prácticas de comunicación abiertas y transparentes ayuda a 

cultivar un clima laboral en el que los trabajadores se sientan a gusto expresando 

sus problemas, compartiendo información relevante y colaborando para resolver 

problemas, todo lo cual contribuye positivamente al desempeño laboral. 

De igual forma, Tangoa (2020) evidenció que en una entidad bancaria de 

Arequipa (rho = .551; p= .000) se halló una relación significativa entre variables. En 

este caso, considerando que la dimensión de comunicación se refiere a la fluidez y 

coherencia de la información, según (Prada et al., 2020) y Contreras & Garibay 

(2020), desempeña un papel crucial en la facilitación de procesos organizativos. En 

el caso del personal de serenazgo, una comunicación clara y efectiva podría ser 
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esencial para la coordinación en situaciones de emergencia, distribución eficiente 

de información y el desarrollo de estrategias para mejorar procedimientos 

administrativos. Esto podría contribuir directamente al desempeño laboral al 

mejorar la eficiencia y productividad en sus funciones. 

Por último, en el objetivo específico 5, se evidenció que existe relación 

significativa entre condiciones laborales y desempeño laboral en el personal de 

serenazgo de una MDL, 2023 (sig. bil. = 0.017; a = 0.05; rho = 0.267), es decir que 

un entorno de trabajo seguro, saludable y cómodo puede tener efectos directos en 

la salud física y mental del personal de serenazgo. Condiciones laborales 

adecuadas, que incluyan instalaciones seguras, horarios razonables y beneficios 

sociales, pueden contribuir a la satisfacción laboral y la retención de empleados. La 

salud y el bienestar general del personal pueden influir directamente en su energía, 

enfoque y capacidad para cumplir con sus responsabilidades de manera efectiva. 

Similar a lo hallado por Alarcón y Barrios (2022) en una municipalidad de 

Abancay, donde evidenciaron una correlación significativa entre las variables (rho= 

.359; p= .000). Siendo así, que se considera que las condiciones laborales, se 

refiere al apoyo tangible, financiero y psicológico proporcionado por la organización 

(Prada et al., 2020) y Chiavenato (2011) destaca la importancia de proporcionar las 

herramientas y condiciones necesarias para la ejecución eficaz de las 

responsabilidades laborales. En el contexto del personal de serenazgo, unas 

condiciones laborales adecuadas podrían impactar directamente en la salud y 

calidad de vida de los empleados, influyendo positivamente en su bienestar general 

y, por ende, en su desempeño laboral. 
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VI. CONCLUSIONES 

Primera. Existe relación significativa entre clima organizacional y 

desempeño laboral en el personal de serenazgo de una MDL, 2023 (sig. bil. 

= 0.000; rho = 0.670). Esto sugiere que un ambiente organizacional 

saludable y positivo puede influir de manera considerable en la eficacia y 

rendimiento laboral del personal de serenazgo. 

Segunda. No existe relación significativa entre autorrealización y 

desempeño laboral en el personal de serenazgo de una MDL, 2023 (sig. bil. 

= 0.066; rho = 0.207). Aunque la autorrealización puede ser un componente 

valioso para el bienestar individual, este hallazgo sugiere que su impacto 

directo en el rendimiento laboral específico de serenazgo puede no ser tan 

pronunciado. 

Tercera. Existe relación significativa entre involucramiento laboral y 

desempeño laboral en el personal de serenazgo de una MDL, 2023 (sig. bil. 

= 0.034; rho = 0.237). Esto implica que un nivel adecuado de compromiso 

por parte del personal de serenazgo puede tener un impacto positivo en su 

rendimiento. 

Cuarta. Existe relación significativa entre supervisión y desempeño laboral 

en el personal de serenazgo de una MDL, 2023 (sig. bil. = 0.007; rho = 

0.297). Es decir que la supervisión efectiva parece desempeñar un papel 

crucial en la mejora del rendimiento del personal de serenazgo 

Quinta. Existe relación significativa entre comunicación y desempeño laboral 

en el personal de serenazgo de una MDL, 2023 (sig. bil. = 0.032; rho = 

0.240). Sugiriendo que la calidad de la comunicación dentro del entorno 

laboral parece ser un factor clave para el éxito del personal de serenazgo. 

Sexta. Existe relación significativa entre condiciones laborales y desempeño 

laboral en el personal de serenazgo de una MDL, 2023 (sig. bil. = 0.017; rho 

= 0.267). Lo cual subraya la importancia de proporcionar un entorno de 

trabajo adecuado y favorable para el personal de serenazgo, ya que las 

condiciones laborales pueden influir directamente en su rendimiento. 
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VII. RECOMENDACIONES 

Primera. Se recomienda al director de la MDL mejorar las condiciones 

laborales del personal de serenazgo mediante la realización de evaluaciones 

periódicas de las condiciones laborales, identificación de áreas de mejora y 

realización de ajustes según las necesidades del personal para potenciar el 

desempeño laboral, considerando la relación entre condiciones laborales y 

rendimiento en el trabajo según los resultados obtenidos. 

Segunda. Se recomienda a los supervisores del personal de serenazgo 

mejorar las prácticas de supervisión ofreciendo capacitaciones a los supervisores 

para fortalecer sus habilidades de liderazgo y gestión, asegurando un seguimiento 

efectivo y un apoyo adecuado al personal de serenazgo para optimizar el 

desempeño laboral. 

Tercera. Se recomienda al personal de serenazgo reforzar el 

involucramiento laboral mediante la implementación de estrategias que fomenten 

la participación y el compromiso del personal en sus funciones y responsabilidades 

para mejorar el desempeño laboral, considerando la relación entre involucramiento 

laboral y rendimiento en el trabajo según los resultados obtenidos. 

Cuarta. Se recomienda al personal de serenazgo enfocarse en aspectos 

diferentes a la autorrealización para mejorar el desempeño laboral mediante la 

identificación de áreas que influyan positivamente en el rendimiento laboral, como 

el clima organizacional, el involucramiento laboral y la supervisión para mejorar en 

otros aspectos puede contribuir al rendimiento global. 

Quinta. Se recomienda al personal de serenazgo fortalecer el clima 

organizacional mediante la implementación de programas y actividades que 

fomenten un ambiente laboral positivo, promoviendo la colaboración y el bienestar 

entre los miembros del personal de serenazgo para mejorar el desempeño laboral.   

Sexta. Se recomienda al personal de serenazgo mejorar la 

comunicación interna mediante la implementación de canales efectivos de 

comunicación, promover la retroalimentación constante y organizar sesiones de 

trabajo en equipo para fortalecer la comunicación entre los miembros del personal 

de serenazgo para impactar positivamente en el desempeño laboral. 
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- - Apariencia personal 

 
 
 
 
 

 
3-7 

 
 
 
 
 

 
08-10 

 
 
 
 
 

 
11-17 

 
 
 
 
 
 

 
18-22 

Ordinal 

tipo Likert 

 
Nunca =1 

Casi 

nunca=2 

A veces = 

3 

Casi 

siempre= 4 

Siempre= 

5 

(22 – 51) 

 
Regular 

(52 –81) 

 

 
Alto 

(82 – 110 

) 



 

 
Tipo y diseño de 

investigación 
Población y Muestra 

Técnicas e 

instrumentos 
Estadística utilizada 

Enfoque: Cuantitativo 

Tipo: Básica 

Diseño: No experimental 

Método: Hipotético-Deductivo 

Alcance: Descriptivo- 

correlacional 

Corte: Transversal 

 
 
Población: 90 miembros de serenazgo de 

una MDL. 

Muestra: 80 miembros de serenazgo de una 

MDL. 

Muestreo: No probabilístico intencional 

 
Técnica 

Encuesta 

Instrumentos: 

Cuestionario para evaluar 

el clima organizacional 

Cuestionario para evaluar 

el desempeño laboral 

Descriptiva: Tablas con porcentajes y 

frecuencias. 

 
Inferencial: 

Normalidad: Kolmogórov-Smirnov 

Contrastación de hipótesis: 

Spearman 

Confiabilidad: Alpha de Cronbach 

Validez: Juicio de expertos 



 

 

Anexo 1. Tabla de operacionalización de variables 
 
 

VARIABLES 

DE ESTUDIO 

DEFINICIÓN 

CONCEPTUAL 

DEFINICIÓN 

OPERACIONAL 
DIMENSIÓN INDICADORES ÍTEMS 

ESCALAS DE 

MEDICIÓN 

NIVELES Y 

RANGO 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
Clima 

organizacional 

 
 
 
 

 
Palma (2004) lo 

define como la 

percepción que los 

empleados tienen 

sobre su ambiente 

de trabajo, la cual, 

puede afectar su 

comportamiento y su 

grado de 

satisfacción en el 

contexto laboral. 

 
 
 
 

 
Se empleará un 

instrumento 

compuesto por 5 

dimensiones, 

representadas por 

25 ítems, los que a 

su vez engloban 10 

indicadores. Todos, 

estimados por medio 

de una escala 

ordinal tipo Likert. 

 
Autorrealización 

 
 
 

 
Involucramiento 

laboral 

 
 

 
Supervisión 

 
 
 

 
Comunicación 

 

 
Condiciones 

laborales 

- Percepción que se tiene 

respecto a la labor que 

realiza 

- Necesidad de crecimiento 

personal y profesional 

 
- Voluntad de compromiso. 

- Calidad de cumplimiento de 

labores 

 
- Percepción que se tiene 

acerca de la orientación de 

los superiores 

- Control de tareas asignadas 

 
- Capacidad de interrelación 

- Conocimiento de funciones 

 
- Ambientes óptimos 

- Percepción de 

consideración 

 
1-4 

 
 
 

 
5-8 

 
 
 

 
9-13 

 
 
 

 
14-19 

 
 

 
20-25 

 
Ordinal 

tipo Likert 

 
Nunca =1 

Casi nunca=2 

A veces = 3 

Casi siempre= 

4 

Siempre= 5 

 
Débil 

(25 - 58) 

 
Regular 

(59 - 92) 

 
Bueno 

(93 - 125) 

 
 
 

Desempeño 

laboral 

De acuerdo con 

Holgersson y 

Gottschalk (2008), el 

desempeño laboral, 

comprende las 

competencias y 

acciones requeridas 

Se empleará un 

instrumento 

compuesto por 5 

dimensiones, 

mismas que están 

representadas por 

22 ítems, que 

 
Competencias 

morales 

 
Competencias 

cognoscitivas 

 
- Antecedentes penales 

- Valores morales 

 
- Capacidades intelectuales 

 
1-2 

 

 
3-7 

 
Ordinal tipo 

Likert 

 

Nunca =1 

Casi nunca=2 

A veces = 3 

 
Bajo 

(22 – 51) 

 
Regular 

(52 –81) 



 

 
 por los profesionales 

de la seguridad para 

llevar a cabo sus 

funciones, 

abarcando tareas 

como patrullar de 

diversas formas, 

anticiparse 

eficazmente a los 

riesgos potenciales y 

mantener el orden 

engloban 21 

indicadores. El 

cuestionario se 

encuentra en escala 

ordinal, tipo Likert. 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
Competencias 

físicas 

 
 
 
 

 
Competencias 

psicológicas 

 
 
 
 
 

 
Competencias 

sociales 

- Conocimientos sobre 

técnicas de seguridad 

 
- Disposición y manejo de 

las herramientas 

- Dominio de habilidades 

comunicativas 

- Capacidades de iniciativa 

 
- Actitud mental positiva 

- Conocimientos de 

defensa personal 
- Contextura y fortaleza 

física equilibradas 

 
- Capacidad de liderazgo 

- Capacidad para el bien 

colectivo 

- Capacidad de reacción y 

respuesta 

- Manejo de estrés 

- Actitud paciente 

- Sentido común 

 
- Capacidad asertiva 

- Conciencia de servicio 

- Ser atento y cortés 

- Capacidad de extensión 

- Apariencia personal 

 
 
 
 
 
 

 
08-10 

 
 
 
 
 
 

 
11-17 

 
 
 
 
 
 

 
18-22 

Casi siempre= 

4 

Siempre= 5 

 
Alto 

(82 – 110) 



 

Anexo 2. Instrumentos de recolección de datos 

Cuestionario de clima organizacional 

 

El presente instrumento tiene como objetivo, obtener información sobre el clima 

organizacional. Por lo tanto, contiene enunciados, que tendrá que leer 

detenidamente y marcar con un aspa (X) la respuesta que considere conveniente. 

Teniendo en cuenta la siguiente escala: 

 

Nunca (N) 0 

A veces (AV) 1 

Siempre (S) 2 

 
 
Se agradece anticipadamente la colaboración, ya que los datos recaudados serán 

confidenciales y con fines académicos. 

 
N° Interrogante N AV S 

 Dimensión 1: autorrealización    

1 Se desarrollan habilidades con las tareas que se realizan    

2 Existen oportunidades de liderar el cumplimiento de objetivos.    

3 Existe alguna forma de reconocimiento por la labor realizada.    

4 Las tareas asignadas generan oportunidades de aprendizaje.    

 Dimensión 2: involucramiento laboral    

5 Existe compromiso con la entidad de la que forma parte.    

6 Cumple a cabalidad cada tarea que se le asigna    

7 Asume cada tarea asignada con alto grado de responsabilidad.    

8 Tiene claro los objetivos de la institución a la que pertenece.    

 Dimensión 3: supervisión    

9 
Existe capacitación de forma constante acerca de las funciones 

a realizar 

   

10 
Los jefes o directivos implementan directivas para el desarrollo 

de funciones optimas del personal. 

   

11 
El supervisor o jefe inmediato brinda apoyo en las tareas 

asignadas 

   

12 
Los jefes o directivos realizan control permanente sobre las 

labores encomendadas. 

   

13 
Se realiza reportes que permitan medir el cumplimiento de 

objetivos. 

   

 Dimensión 4: comunicación    

14 
Los jefes o directivos se relacionan e interactúan de forma 

periódica con los colaboradores 

   



 

15 
Existe una relación horizontal entre jefes, directivos con los 

colaboradores. 

   

16 
Los jefes o directivos promueven el diálogo y aceptan opiniones 

y recomendaciones de los colaboradores. 

   

 
17 

Los jefes o directivos tienen estrecha confianza en asuntos 

personales como laborales con los colaboradores que tienen a 

cargo. 

   

18 
Se comunica oportunamente las funciones que se tiene que 

cumplir. 

   

19 
Se entrega material informativo como manual de funciones y 

responsabilidades. 

   

 Dimensión 5: condiciones laborales    

20 
Existe estructuras adecuadas para el cumplimiento de sus 

funciones. 

   

21 
Se tiene la tecnología y/o implementos necesarios para 

desarrollar sus funciones. 

   

22 
Los compañeros colaboran entre sí para el cumplimiento de 

tareas asignadas. 

   

23 
Existe una remuneración que cumple las expectativas del 

colaborador. 

   

24 
Existe reconocimiento económico de la institución al 

colaborador. 

   

25 
Existe plan de incentivos o premios para los colaboradores, por 

los objetivos logrados. 

   



 

Cuestionario de desempeño laboral 

 

El presente instrumento tiene como objetivo, obtener información sobre el clima 

organizacional. Por lo tanto, contiene enunciados, que tendrá que leer 

detenidamente y marcar con un aspa (X) la respuesta que considere conveniente. 

Teniendo en cuenta la siguiente escala: 

 

Nunca (N) 1 

Casi Nunca (CN) 2 

A veces (AV) 3 

Casi Siempre (CS) 4 

Siempre (S) 5 

 

Se agradece anticipadamente la colaboración, ya que los datos recaudados serán 

confidenciales y con fines académicos. 

 
N° Interrogante N CN AV CS S 

 Dimensión 1: competencias morales      

1 
Práctica sus valores inculcados en el desarrollo de sus 

funciones y responsabilidades. 

     

2 
Ha presentado en su experiencia laboral algún 

problema de tipo penal, policial o judicial. 

     

 Dimensión 2: competencias cognoscitivas      

3 
Posee las capacidades intelectuales para el buen 

desempeño como personal de seguridad ciudadana. 

     

4 
Aplica los conocimientos y habilidades sobre técnicas 

de seguridad en sus actividades diarias. 

     

5 
Utiliza las herramientas tecnológicas en sus 

actividades laborales diarias. 

     

6 
Se comunica con efectividad con sus compañeros de 

trabajo y con los ciudadanos. 

     

7 
Demuestra capacidad de iniciativa en sus actividades 

laborales diarias. 

     

 Dimensión 3: competencias físicas      

8 
Actúa con efectividad y eficiencia en las eventualidades 

que se presenten en el ejercicio de su labor diaria. 

     

9 
Aplica técnicas de defensa personal cuando la situación 

lo amerita en sus actividades laborales. 

     

10 
Cuenta con la contextura y fortaleza física equilibradas 

requeridas para el cumplimiento de sus labores. 

     

 Dimensión 4: competencias psicológicas      

11 
Está preparado mental y positivamente frente a las 

exigencias y necesidades propias de su trabajo. 

     



 

12 
Demuestra capacidad de liderazgo en sus labores 

diarias. 

     

13 
Sobrepone el bien colectivo frente a tus intereses 

individuales en tu labor diaria. 

     

14 
Muestra capacidad de reacción   y respuesta en 

situaciones de riesgo en sus labores diarias. 

     

15 
Maneja situaciones de estrés y presión ante situaciones 

de sobrecarga laboral. 

     

16 
Muestra una actitud paciente ante provocaciones de los 

delincuentes o infractores de la ley. 

     

17 Actúa con sentido común en el trabajo.      

 Dimensión 5: competencias sociales      

18 
Es respetuoso en el trato con sus compañeros de 

trabajo y con la ciudadanía. 

     

19 
Demuestra conciencia de servicio en sus labores 

diarias. 

     

20 
Es atento y cortés con los ciudadanos en sus labores 

diarias. 

     

21 
Se expresa con educación, propiedad y claridad frente 

a sus compañeros y ciudadanía en general. 

     

22 
Muestra cuidado con su limpieza personal y uniforme en 

sus actividades diarias. 

     



 

Anexo 3. Fichas técnicas 

 
 

Ficha técnica del cuestionario de clima organizacional 
 

 
Nombre original Cuestionario de clima laboral 

Autor original Palma, Sonia (2004) 

Procedencia Lima, Perú 

Adaptado por Pérez Burgos, Yvan (2022) 

Aplicado por Lolay Mendoza, Felix (2023) 

Número de Ítems 25 

 
 

Dimensiones 

- Autorrealización 

- Involucramiento laboral 

- Supervisión 

- Comunicación 

- Condiciones laborales 

 

 
Escala 

Se puntúa: 

Nunca (0) 

A veces (2) 

Siempre (3) 

Administración Individual y colectiva 

Duración 10 a 15 minutos aproximadamente 

 
Objetivo 

Evaluar el nivel de clima organizacional del personal 

de serenazgo de una Municipalidad distrital de Lima, 

2023 

 
Calificación 

Débil (25 - 58) 

Regular (59 - 92) 

Bueno (93 - 125) 



 

Ficha técnica del cuestionario del uso de desempeño laboral 
 

 
Nombre original Instrumento de medición del desempeño laboral. 

Autor Robles Díaz, Massiel (2022) 

Procedencia Lima, Perú 

Aplicado por Lolay Mendoza, Felix (2023) 

Número de Ítems 22 

 
 

Dimensiones 

- Competencias morales 

- Competencias cognoscitivas 

- Competencias físicas 

- Competencias psicológicas 

- Competencias sociales 

 
 

 
Escala 

Se puntúa: 

Nunca (1) 

Casi nunca (2) 

A veces (3) 

Casi siempre (4) 

Siempre (5) 

Administración Individual y colectiva 

Duración 10 a 15 minutos aproximadamente 

 
Objetivo 

Identificar el nivel de desempeño laboral del personal 

de serenazgo de una Municipalidad distrital de Lima, 

2023 

 
Calificación 

Bajo: 22 – 51 

Regular: 52 –81 

Alto: 82 – 110 



 

Anexo 4. Validez de expertos 

 

EVALUACIÓN POR JUICIO DE EXPERTOS 

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar los siguientes instrumentos: “Cuestionario de 

Clima Organizacional” y “Cuestionario de desempeño laboral”. La evaluación de los instrumentos es de 

gran relevancia para lograr que sea válido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados 

eficientemente; aportando al quehacer psicológico. Agradecemos su valiosa colaboración. 

 
1. Datos generales del juez 

 

Nombre del juez: 
 

Wilbert Juvenal Cossio Bolaños 

Grado profesional: Maestría ( ) 
 

Doctor ( X ) 

 
Área de formación académica: 

Clínica ( X ) 
 

Educativa ( ) 

 Social ( ) 
 

Organizacional ( ) 

Áreas de experiencia profesional: Salud Pública - Gestión en salud 

Institución donde labora: UPSJB 

Tiempo de experiencia profesional en 

el área: 

2 a 4 años 

Más de 5 años 

( ) 

( X ) 

 

Experiencia en Investigación 

Psicométrica: 

 

 
2. Propósito de la evaluación: 

Validar el contenido de los instrumentos, por juicio de expertos. 

 
 

3. Datos de la escala 

 
Nombre de la Prueba: Cuestionario de clima organizacional 

Autora: Palma, Sonia (2004) 

Adaptado por: Pérez Burgos, Yvan (2022) 

Procedencia: Lima, Perú 

Aplicado por: Lolay Mendoza, Felix (2023) 

Administración: Individual y colectiva 

Tiempo de aplicación: 10 a 15 minutos aproximadamente 

Ámbito de aplicación: Organizacional 

Significación: 
Evaluar el nivel de clima organizacional del personal de serenazgo de 
una Municipalidad distrital de Lima, 2023 



 

4. Soporte teórico 

 
Escala/Área Definición Subescala (dimensiones) 

 

 
Cuestionario de 

Clima 

Organizacional 

Palma (2004) lo define como la 

percepción que los empleados tienen 

sobre su ambiente de trabajo, la cual, 

puede afectar su comportamiento y su 

grado de satisfacción en el contexto 

laboral. 

Autorrealización 

Involucramiento laboral 

Supervisión 

Comunicación 

Condiciones laborales 

 
5. Presentación de instrucciones para el juez 

 

A continuación, a usted le presento el “Cuestionario de Clima Organizacional” y “Cuestionario de 

desempeño laboral”. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los ítems según 

corresponda. 

Categoría Calificación Indicador 

 1. No cumple con el criterio El ítem no es claro. 

 2. Bajo Nivel El ítem requiere bastantes 

modificaciones o una modificación muy 

grande en el uso de las palabras de 

acuerdo con su significado o por la 

ordenación de estas. 

CLARIDAD 
 

El ítem se comprende  

fácilmente, es decir,  

su sintáctica y 

semántica son 

adecuadas. 

 

3. Moderado nivel Se requiere   una modificación muy 

específica de algunos de los términos del 

ítem. 

 4. Alto nivel X El ítem es claro, tiene semántica y 

  sintaxis adecuada. 

 1. totalmente en desacuerdo El ítem no tiene relación lógica con la 

 (no dimensión. 

COHERENCIA cumple con el criterio)  

El ítem tiene relación 2. Desacuerdo (bajo nivel de El ítem tiene una relación tangencial 

lógica con la acuerdo) /lejana con la dimensión. 

dimensión o indicador 3. Acuerdo (moderado nivel) El ítem tiene una relación moderada con 

que está midiendo.  la dimensión que se está midiendo. 

 4. Totalmente de Acuerdo (alto El ítem se encuentra está relacionado 

 nivel) con la dimensión que está midiendo. 

 1. No cumple con el criterio El ítem puede ser eliminado sin que se 

RELEVANCIA  vea afectada la medición de la dimensión. 

El ítem es esencial o 2. Bajo Nivel El ítem tiene alguna relevancia, pero otro 

importante, es decir  ítem puede estar incluyendo lo que mide 

debe ser incluido.  éste. 

 3. Moderado nivel El ítem es relativamente importante. 



 

 4. Alto nivel El ítem es muy relevante y debe ser 

incluido. 

Leer con detenimiento los ítems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoración, así como solicitamos 
brinde sus observaciones que considere pertinente 

 

1. No cumple con el criterio 

2. Bajo Nivel 

3. Moderado nivel 

4. Alto nivel X 

 
Dimensiones del instrumento: Cuestionario de Clima Organizacional 

 
▪ Primera dimensión: Autorrealización} 

▪ Objetivos de la Dimensión: Evaluar el nivel de autorrealización del clima organizacional del personal 

de serenazgo de una Municipalidad distrital de Lima, 2023 

Indicadores 
Ítem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/ 

Recomendaciones 

 Se desarrollan 4 4 4  

 habilidades con    

 las tareas que se    

- Percepción realizan    

que se tiene 

respecto a la 

Existen 

oportunidades de 

liderar el 

4 4 4  

labor que cumplimiento de    

realiza 

- Necesidad 

objetivos.    

Existe alguna 
forma de 

4 4 4  

de reconocimiento    

crecimiento por la labor    

personal y 

profesional 

realizada.    

Las tareas 

asignadas 

4 4 4  

 generan    

 oportunidades de    

 aprendizaje.    

 
▪ Segunda dimensión: Involucramiento laboral 

▪ Objetivos de la Dimensión: Evaluar el nivel de involucramiento laboral del clima organizacional del 

personal de serenazgo de una Municipalidad distrital de Lima, 2023 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/ 
Recomendaciones 

 

- Voluntad de 
Existe 

compromiso con 

4 4 4  

compromiso. la entidad de la    

 que forma parte.    



 

- Calidad de Cumple a 4 4 4  

cumplimiento 

de labores 

cabalidad cada 

tarea que se le 

asigna 

   

 Asume cada tarea 4 4 4  

 asignada con alto    

 grado de    

 responsabilidad.    

 Tiene claro   los 4 4 4  

 objetivos de la    

 institución a la    

 que pertenece.    

 

▪ Tercera dimensión: Supervisión 

▪ Objetivos de la Dimensión: Evaluar el nivel de supervisión del clima organizacional del personal de 

serenazgo de una Municipalidad distrital de Lima, 2023 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/ 
Recomendaciones 

 Existe 4 4 4  

 capacitación de    

 forma constante    

 acerca de las    

 funciones a    

 realizar    

 Los jefes o 4 4 4  

 directivos    

 implementan    

 directivas para el    

- Percepción 
que se tiene 
acerca de la 
orientación 

desarrollo de 

funciones optimas 

del personal. 

   

El supervisor o 

jefe inmediato 

brinda apoyo en 

las tareas 

asignadas 

4 4 4  

de los    

superiores    

- Control de    

tares    

asignadas 
   

Los jefes o 4 4 4  

 directivos realizan    

 control    

 permanente sobre    

 las labores    

 encomendadas.    

 Se realiza 4 4 4  

 reportes que    

 permitan medir el    

 cumplimiento de    

 objetivos.    



 

▪ Cuarta dimensión: Comunicación 

▪ Objetivos de la Dimensión: Evaluar el nivel de comunicación del clima organizacional del personal de 

serenazgo de una Municipalidad distrital de Lima, 2023 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/ 
Recomendaciones 

 Los jefes o 4 4 4  

 directivos se    

 relacionan    

 interactúan de    

 forma periódica    

 con los    

 colaboradores    

 Existe una relación 4 4 4  

 horizontal entre    

 jefes, directivos    

 con los    

 colaboradores.    

 Los jefes o 4 4 4  

 directivos    

 promueven el    

 diálogo y aceptan    

 opiniones y    

- Capacidad de 
interrelación 

recomendaciones 

de los 

   

- Conocimiento colaboradores    

de funciones 

Los jefes o 4 4 4  

 directivos tienen    

 estrecha confianza    

 en asuntos    

 personales como    

 laborales con los    

 colaboradores que    

 tienen a cargo    

 Se comunica 4 4 4  

 oportunamente las    

 funciones que se    

 tiene que cumplir.    

 Se entrega 4 4 4  

 material    

 informativo como    

 manual de    

 funciones y    

 responsabilidades.    

 
▪ Quinta dimensión: Condiciones laborales 

▪ Objetivos de la Dimensión: Evaluar el nivel de condiciones laborales del clima organizacional del 

personal de serenazgo de una Municipalidad distrital de Lima, 2023 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/ 
Recomendaciones 

- Ambientes 
óptimos 

Existe estructuras 

adecuadas   para 

4 4 4  



 

- Percepción 
de 
consideración 

el cumplimiento 

de funciones 

    

Se tiene la 

tecnología  y/o 

implementos 

necesarios para 

desarrollar sus 

funciones. 

4 4 4  

Los compañeros 

colaboran entre sí 

para el 

cumplimiento   de 

tareas asignadas. 

4 4 4  

Existe una 

remuneración 

que cumple las 

expectativas del 

colaborador. 

4 4 4  

Existe 

reconocimiento 

económico de la 

institución al 

colaborador. 

4 4 4  

Existe plan de 

incentivos  o 

premios para los 

colaboradores, 

por los objetivos 

logrados. 

4 4 4  

 



 

EVALUACIÓN POR JUICIO DE EXPERTOS 

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar los siguientes instrumentos: “Cuestionario de 

Clima Organizacional” y “Cuestionario de desempeño laboral”. La evaluación de los instrumentos es de 

gran relevancia para lograr que sea válido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados 

eficientemente; aportando al quehacer psicológico. Agradecemos su valiosa colaboración. 

 
1. Datos generales del juez 

 

Nombre del juez: 
 

Wilbert Juvenal Cossio Bolaños 

Grado profesional: Maestría ( ) 
 

Doctor ( X ) 

 
Área de formación académica: 

Clínica ( X ) 
 

Educativa ( ) 

 Social ( ) 
 

Organizacional ( ) 

Áreas de experiencia profesional: Salud Pública - Gestión en salud 

Institución donde labora: UPSJB 

Tiempo de experiencia profesional en 

el área: 

2 a 4 años 

Más de 5 años 

( ) 

( X ) 

 

Experiencia en Investigación 

Psicométrica: 

 

 
2. Propósito de la evaluación: 

Validar el contenido de los instrumentos, por juicio de expertos. 

 
 

3. Datos de la escala 

 
Nombre de la Prueba: Cuestionario de desempeño laboral 

Autora: Robles Díaz, Massiel (2022) 

Procedencia: Lima, Perú 

Aplicado por: Lolay Mendoza, Felix (2023) 

Administración: Individual y colectiva 

Tiempo de aplicación: 10 a 15 minutos aproximadamente 

Ámbito de aplicación: Organizacional 

Significación: 
Identificar el nivel de desempeño laboral del personal de serenazgo de 
una Municipalidad distrital de Lima, 2023 



 

4. Soporte teórico 

 
Escala/Área Definición Subescala (dimensiones) 

 
 
 

 
Cuestionario de 

desempeño laboral 

De acuerdo con Holgersson y 

Gottschalk (2008), el desempeño 

laboral, comprende las competencias 

y acciones requeridas por los 

profesionales de la seguridad para 

llevar a cabo sus funciones, 

abarcando tareas como patrullar de 

diversas formas, anticiparse 

eficazmente a los riesgos potenciales 

y mantener el orden 

Competencias morales 

Competencias cognoscitivas 

Competencias físicas 

Competencias psicológicas 

Competencias sociales 

 
5. Presentación de instrucciones para el juez 

 

A continuación, a usted le presento el “Cuestionario de Clima Organizacional” y “Cuestionario de 

desempeño laboral”. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los ítems según 

corresponda. 

Categoría Calificación Indicador 

 
 
 

CLARIDAD 

El ítem se comprende 

fácilmente, es decir, 

su sintáctica y 

semántica son 

adecuadas. 

1. No cumple con el criterio El ítem no es claro. 

2. Bajo Nivel El ítem requiere bastantes 

modificaciones o una modificación muy 

grande en el uso de las palabras de 

acuerdo con su significado o por la 

ordenación de estas. 

3. Moderado nivel Se requiere   una modificación muy 

específica de algunos de los términos del 

ítem. 

4. Alto nivel X El ítem es claro, tiene semántica y 

sintaxis adecuada. 

 
 
 

COHERENCIA 

El ítem tiene relación 

lógica con la 

dimensión o indicador 

que está midiendo. 

1. totalmente en desacuerdo 

(no cumple con el criterio) 

El ítem no tiene relación lógica con la 

dimensión. 

2. Desacuerdo (bajo nivel de 

acuerdo) 

El ítem tiene una relación tangencial 

/lejana con la dimensión. 

3. Acuerdo (moderado nivel) El ítem tiene una relación moderada con 

la dimensión que se está midiendo. 

4. Totalmente de Acuerdo (alto 

nivel) X 

El ítem se encuentra está relacionado 

con la dimensión que está midiendo. 

RELEVANCIA 
1. No cumple con el criterio El ítem puede ser eliminado sin que se 

vea afectada la medición de la dimensión. 



 

El ítem es esencial o 

importante, es decir 

debe ser incluido. 

2. Bajo Nivel El ítem tiene alguna relevancia, pero otro 

ítem puede estar incluyendo lo que mide 

éste. 

3. Moderado nivel El ítem es relativamente importante. 

4. Alto nivel X El ítem es muy relevante y debe ser 

incluido. 

Leer con detenimiento los ítems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoración, así como solicitamos 
brinde sus observaciones que considere pertinente 

 
 

1. No cumple con el criterio 

2. Bajo Nivel 

3. Moderado nivel 

4. Alto nivel X 

 

Dimensiones del instrumento: Cuestionario de desempeño laboral 

▪ Primera dimensión: Competencias morales 

▪ Objetivos de la Dimensión: Identificar el nivel de competencias morales de desempeño laboral del 

personal de serenazgo de una Municipalidad distrital de Lima, 2023 

Indicadores 
Ítem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/ 

Recomendaciones 

 Práctica sus 4 4 4  

 valores inculcados    

 en el desarrollo de    

- Antecedentes 

penales 

- Valores 

morales 

sus   funciones   y 

responsabilidades. 

   

Ha presentado en 

su experiencia 

laboral  algún 

4 4 4  

 problema de tipo    

 penal,   policial o    

 judicial.    

 
▪ Segunda dimensión: Competencias cognoscitivas 

▪ Objetivos de la Dimensión: Identificar el nivel de competencias cognoscitivas de desempeño laboral 

del personal de serenazgo de una Municipalidad distrital de Lima, 2023 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/ 
Recomendaciones 

- Capacidades 
Posee   las 

capacidades 

intelectuales 

para el buen 

desempeño 

como personal 

4 4 4  

intelectuales    

- Conocimientos    

sobre técnicas    

de seguridad    



 

- Disposición y 

manejo de las 

herramientas 

de seguridad 

ciudadana. 

    

- Dominio de Aplica los 4 4 4  

habilidades conocimientos y    

comunicativas habilidades    

- Capacidades sobre técnicas    

de iniciativa de seguridad en    

 sus actividades    

 diarias.    

 Utiliza las 4 4 4  

 herramientas    

 tecnológicas en    

 sus actividades    

 laborales    

 diarias.    

 Comunica con 4 4 4  

 efectividad con    

 sus compañeros    

 de trabajo y con    

 los ciudadanos.    

 Demuestra 4 4 4  

 capacidad de    

 iniciativa en sus    

 actividades    

 laborales    

 diarias.    

 

▪ Tercera dimensión: Competencias físicas 

▪ Objetivos de la Dimensión: Identificar el nivel de competencias físicas de desempeño laboral del 

personal de serenazgo de una Municipalidad distrital de Lima, 2023 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/ 
Recomendaciones 

 
 
 
 
 

- Actitud mental 

positiva 

- Conocimientos 

de defensa 

personal 

- Contextura y 

fortaleza física 

equilibrada 

La sala de espera 

está limpia. 

Actúa con 

efectividad  y 

eficiencia en las 

eventualidades 

que se presenten 

en el ejercicio de 

su labor diaria. 

4 4 4  

Aplica técnicas 

de defensa 

personal cuando 

la situación lo 

amerita en sus 

actividades 

laborales. 

4 4 4  

Cuenta con la 

contextura  y 

fortaleza física 

4 4 4  



 

 equilibradas 

requeridas para 

el cumplimiento 

de sus labores. 

    

 

▪ Cuarta dimensión: Competencias psicológicas 

▪ Objetivos de la Dimensión: Identificar el nivel de competencias psicológicas de desempeño laboral del 

personal de serenazgo de una Municipalidad distrital de Lima, 2023 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/ 
Recomendaciones 

 Está preparado 4 4 4  

 mental y    

 positivamente    

 frente a las    

 exigencias y    

 necesidades    

 propias de su    

 trabajo.    

- Capacidad 

de 

liderazgo 

- Capacidad 

para el 

bien 

colectivo 

- Capacidad 

de 

reacción y 

Demuestra 

capacidad de 

liderazgo en sus 

labores diarias. 

4 4 4  

Sobrepone el bien 

colectivo frente a 

tus intereses 

individuales en tu 

labor diaria. 

4 4 4  

Muestra capacidad 

de reacción y 

respuesta en 

situaciones         de 

riesgo en sus 

labores diarias. 

4 4 4  

respuesta    

- Manejo de    

estrés    

- Actitud    

paciente 

- Sentido 

común 

   

Maneja situaciones 

de estrés y presión 

ante situaciones de 

4 4 4  

 sobrecarga laboral.    

 Muestra una actitud 4 4 4  

 paciente ante    

 provocaciones de    

 los delincuentes o    

 infractores de la ley.    

 Actúa con sentido 4 4 4  

 común en el    

 trabajo.    



 

▪ Quinta dimensión: Competencias sociales 

▪ Objetivos de la Dimensión: Identificar el nivel de competencias sociales de desempeño laboral del 

personal de serenazgo de una Municipalidad distrital de Lima, 2023 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/ 
Recomendaciones 

 Es respetuoso en el 4 4 4  

 trato con sus    

 compañeros de    

 trabajo y   con   la    

 ciudadanía.    

 Demuestra 4 4 4  

- Capacidad 

asertiva 

- Conciencia 

de servicio 

- Ser atento 

y cortés 

- Capacidad 

de 

extensión 

- Apariencia 

personal 

conciencia   de 

servicio en sus 

labores diarias. 

   

Es atento y cortés 

con los ciudadanos 

en sus labores 

diarias. 

4 4 4  

Expresa con 

educación, 

propiedad  y 

claridad frente a sus 

compañeros y 

4 4 4  

 ciudadanía en    

 general.    

 Muestra cuidado 4 4 4  

 con su limpieza    

 personal y uniforme    

 en sus actividades    

 diarias.    

 



 

EVALUACIÓN POR JUICIO DE EXPERTOS 

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar los siguientes instrumentos: “Cuestionario de 

Clima Organizacional” y “Cuestionario de desempeño laboral”. La evaluación de los instrumentos es de 

gran relevancia para lograr que sea válido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados 

eficientemente; aportando al quehacer psicológico. Agradecemos su valiosa colaboración. 

 
1. Datos generales del juez 

 

Nombre del juez: 
 

Daniel Malpartida Victorio 

Grado profesional: Maestría ( ) 
 

Doctor ( X ) 

 
Área de formación académica: 

Clínica ( ) 
 

Educativa ( X ) 

 Social ( ) 
 

Organizacional ( ) 

Áreas de experiencia profesional: Computación e Informática 

Institución donde labora: UNALM 

Tiempo de experiencia profesional en 

el área: 

2 a 4 años 

Más de 5 años 

( X ) 

( ) 

 

Experiencia en Investigación 

Psicométrica: 

 

 
2. Propósito de la evaluación: 

Validar el contenido de los instrumentos, por juicio de expertos. 

 
 

3. Datos de la escala 

 
Nombre de la Prueba: Cuestionario de clima organizacional 

Autora: Palma, Sonia (2004) 

Adaptado por: Perez Burgos, Yvan (2022) 

Procedencia: Lima, Perú 

Aplicado por: Lolay Mendoza, Felix (2023) 

Administración: Individual y colectiva 

Tiempo de aplicación: 10 a 15 minutos aproximadamente 

Ámbito de aplicación: Organizacional 

Significación: 
Evaluar el nivel de clima organizacional del personal de serenazgo de 
una Municipalidad distrital de Lima, 2023 



 

4. Soporte teórico 

 
Escala/Área Definición Subescala (dimensiones) 

 

 
Cuestionario de 

Clima 

Organizacional 

Palma (2004) lo define como la 

percepción que los empleados tienen 

sobre su ambiente de trabajo, la cual, 

puede afectar su comportamiento y su 

grado de satisfacción en el contexto 

laboral. 

Autorrealización 

Involucramiento laboral 

Supervisión 

Comunicación 

Condiciones laborales 

 
5. Presentación de instrucciones para el juez 

 

A continuación, a usted le presento el “Cuestionario de Clima Organizacional” y “Cuestionario de 

desempeño laboral”. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los ítems según 

corresponda. 

Categoría Calificación Indicador 

 1. No cumple con el criterio El ítem no es claro. 

 2. Bajo Nivel El ítem requiere bastantes 

modificaciones o una modificación muy 

grande en el uso de las palabras de 

acuerdo con su significado o por la 

ordenación de estas. 

CLARIDAD 
 

El ítem se comprende  

fácilmente, es decir,  

su sintáctica y 

semántica son 

adecuadas. 

 

3. Moderado nivel Se requiere   una modificación muy 

específica de algunos de los términos del 

ítem. 

 4. Alto nivel El ítem es claro, tiene semántica y 

  sintaxis adecuada. 

 1. totalmente en desacuerdo El ítem no tiene relación lógica con la 

 (no dimensión. 

COHERENCIA cumple con el criterio)  

El ítem tiene relación 2. Desacuerdo (bajo nivel de El ítem tiene una relación tangencial 

lógica con la acuerdo) /lejana con la dimensión. 

dimensión o indicador 3. Acuerdo (moderado nivel) El ítem tiene una relación moderada con 

que está midiendo.  la dimensión que se está midiendo. 

 4. Totalmente de Acuerdo (alto El ítem se encuentra está relacionado 

 nivel) con la dimensión que está midiendo. 

 1. No cumple con el criterio El ítem puede ser eliminado sin que se 

RELEVANCIA  vea afectada la medición de la dimensión. 

El ítem es esencial o 2. Bajo Nivel El ítem tiene alguna relevancia, pero otro 

importante, es decir  ítem puede estar incluyendo lo que mide 

debe ser incluido.  éste. 

 3. Moderado nivel El ítem es relativamente importante. 



 

 4. Alto nivel El ítem es muy relevante y debe ser 

incluido. 

Leer con detenimiento los ítems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoración, así como solicitamos 
brinde sus observaciones que considere pertinente 

 

1. No cumple con el criterio 

2. Bajo Nivel 

3. Moderado nivel 

4. Alto nivel x 

 
Dimensiones del instrumento: Cuestionario de Clima Organizacional 

 
▪ Primera dimensión: Autorrealización} 

▪ Objetivos de la Dimensión: Evaluar el nivel de autorrealización del clima organizacional del personal 

de serenazgo de una Municipalidad distrital de Lima, 2023 

Indicadores 
Ítem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/ 

Recomendaciones 

 Se desarrollan 4 4 4  

 habilidades con    

 las tareas que se    

- Percepción realizan    

que se tiene 

respecto a la 

Existen 

oportunidades de 

liderar el 

4 4 4  

labor que cumplimiento de    

realiza 

- Necesidad 

objetivos.    

Existe alguna 
forma de 

4 4 4  

de reconocimiento    

crecimiento por la labor    

personal y 

profesional 

realizada.    

Las tareas 

asignadas 

4 4 4  

 generan    

 oportunidades de    

 aprendizaje.    

 
▪ Segunda dimensión: Involucramiento laboral 

▪ Objetivos de la Dimensión: Evaluar el nivel de involucramiento laboral del clima organizacional del 

personal de serenazgo de una Municipalidad distrital de Lima, 2023 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/ 
Recomendaciones 

 

- Voluntad de 
Existe 

compromiso con 

4 4 4  

compromiso. la entidad de la    

 que forma parte.    



 

- Calidad de Cumple a 4 4 4  

cumplimiento 

de labores 

cabalidad cada 

tarea que se le 

asigna 

   

 Asume cada tarea 4 4 4  

 asignada con alto    

 grado de    

 responsabilidad.    

 Tiene claro   los 4 4 4  

 objetivos de la    

 institución a la    

 que pertenece.    

 

▪ Tercera dimensión: Supervisión 

▪ Objetivos de la Dimensión: Evaluar el nivel de supervisión del clima organizacional del personal de 

serenazgo de una Municipalidad distrital de Lima, 2023 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/ 
Recomendaciones 

 Existe 4 4 4  

 capacitación de    

 forma constante    

 acerca de las    

 funciones a    

 realizar    

 Los jefes o 4 4 4  

 directivos    

 implementan    

 directivas para el    

- Percepción 
que se tiene 
acerca de la 
orientación 

desarrollo de 

funciones optimas 

del personal. 

   

El supervisor o 

jefe inmediato 

brinda apoyo en 

las tareas 

asignadas 

4 4 4  

de los    

superiores    

- Control de    

tares    

asignadas 
   

Los jefes o 4 4 4  

 directivos realizan    

 control    

 permanente sobre    

 las labores    

 encomendadas.    

 Se realiza 4 4 4  

 reportes que    

 permitan medir el    

 cumplimiento de    

 objetivos.    



 

▪ Cuarta dimensión: Comunicación 

▪ Objetivos de la Dimensión: Evaluar el nivel de comunicación del clima organizacional del personal de 

serenazgo de una Municipalidad distrital de Lima, 2023 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/ 
Recomendaciones 

 Los jefes o 4 4 4  

 directivos se    

 relacionan    

 interactúan de    

 forma periódica    

 con los    

 colaboradores    

 Existe una relación 4 4 4  

 horizontal entre    

 jefes, directivos    

 con los    

 colaboradores.    

 Los jefes o 4 4 4  

 directivos    

 promueven el    

 diálogo y aceptan    

 opiniones y    

- Capacidad de 
interrelación 

recomendaciones 

de los 

   

- Conocimiento colaboradores    

de funciones 

Los jefes o 4 4 4  

 directivos tienen    

 estrecha confianza    

 en asuntos    

 personales como    

 laborales con los    

 colaboradores que    

 tienen a cargo    

 Se comunica 4 4 4  

 oportunamente las    

 funciones que se    

 tiene que cumplir.    

 Se entrega 4 4 4  

 material    

 informativo como    

 manual de    

 funciones y    

 responsabilidades.    

 
▪ Quinta dimensión: Condiciones laborales 

▪ Objetivos de la Dimensión: Evaluar el nivel de condiciones laborales del clima organizacional del 

personal de serenazgo de una Municipalidad distrital de Lima, 2023 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/ 
Recomendaciones 

- Ambientes 
óptimos 

Existe estructuras 

adecuadas   para 

4 4 4  



 

- Percepción 
de 
consideración 

el cumplimiento 

de funciones 

    

Se tiene la 

tecnología  y/o 

implementos 

necesarios para 

desarrollar sus 

funciones. 

4 4 4  

Los compañeros 

colaboran entre sí 

para el 

cumplimiento   de 

tareas asignadas. 

4 4 4  

Existe una 

remuneración 

que cumple las 

expectativas del 

colaborador. 

4 4 4  

Existe 

reconocimiento 

económico de la 

institución al 

colaborador. 

4 4 4  

Existe plan de 

incentivos  o 

premios para los 

colaboradores, 

por los objetivos 

logrados. 

4 4 4  

 
 
 
 

…….…………………….. 

Daniel Malpartida Victorio 

DNI: 10110855 



 

EVALUACIÓN POR JUICIO DE EXPERTOS 

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar los siguientes instrumentos: “Cuestionario de 

Clima Organizacional” y “Cuestionario de desempeño laboral”. La evaluación de los instrumentos es de 

gran relevancia para lograr que sea válido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados 

eficientemente; aportando al quehacer psicológico. Agradecemos su valiosa colaboración. 

 
1. Datos generales del juez 

 

Nombre del juez: 
 

Daniel Malpartida Victorio 

Grado profesional: Maestría ( ) 
 

Doctor ( X ) 

 
Área de formación académica: 

Clínica ( ) 
 

Educativa ( X ) 

 Social ( ) 
 

Organizacional ( ) 

Áreas de experiencia profesional: Computación e Informática 

Institución donde labora: UNALM 

Tiempo de experiencia profesional en 

el área: 

2 a 4 años 

Más de 5 años 

( X ) 

( ) 

 

Experiencia en Investigación 

Psicométrica: 

 

 
2. Propósito de la evaluación: 

Validar el contenido de los instrumentos, por juicio de expertos. 

 
 

3. Datos de la escala 

 
Nombre de la Prueba: Cuestionario de desempeño laboral 

Autora: Robles Díaz, Massiel (2022) 

Procedencia: Lima, Perú 

Aplicado por: Lolay Mendoza, Felix (2023) 

Administración: Individual y colectiva 

Tiempo de aplicación: 10 a 15 minutos aproximadamente 

Ámbito de aplicación: Organizacional 

Significación: 
Identificar el nivel de desempeño laboral del personal de serenazgo de 
una Municipalidad distrital de Lima, 2023 



 

4. Soporte teórico 

 
Escala/Área Definición Subescala (dimensiones) 

 
 
 

 
Cuestionario de 

desempeño laboral 

De acuerdo con Holgersson y 

Gottschalk (2008), el desempeño 

laboral, comprende las competencias 

y acciones requeridas por los 

profesionales de la seguridad para 

llevar a cabo sus funciones, 

abarcando tareas como patrullar de 

diversas formas, anticiparse 

eficazmente a los riesgos potenciales 

y mantener el orden 

Competencias morales 

Competencias cognoscitivas 

Competencias físicas 

Competencias psicológicas 

Competencias sociales 

 
5. Presentación de instrucciones para el juez 

 

A continuación a usted le presento el “Cuestionario de Clima Organizacional” y “Cuestionario de 

desempeño laboral”. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los ítems según 

corresponda. 

Categoría Calificación Indicador 

 
 
 

CLARIDAD 

El ítem se comprende 

fácilmente, es decir, 

su sintáctica y 

semántica son 

adecuadas. 

1. No cumple con el criterio El ítem no es claro. 

2. Bajo Nivel El ítem requiere bastantes 

modificaciones o una modificación muy 

grande en el uso de las palabras de 

acuerdo con su significado o por la 

ordenación de estas. 

3. Moderado nivel Se requiere   una modificación muy 

específica de algunos de los términos del 

ítem. 

4. Alto nivel El ítem es claro, tiene semántica y 

sintaxis adecuada. 

 
 
 

COHERENCIA 

El ítem tiene relación 

lógica con la 

dimensión o indicador 

que está midiendo. 

1. totalmente en desacuerdo 

(no 

cumple con el criterio) 

El ítem no tiene relación lógica con la 

dimensión. 

2. Desacuerdo (bajo nivel de 

acuerdo) 

El ítem tiene una relación tangencial 

/lejana con la dimensión. 

3. Acuerdo (moderado nivel) El ítem tiene una relación moderada con 

la dimensión que se está midiendo. 

4. Totalmente de Acuerdo (alto 

nivel) 

El ítem se encuentra está relacionado 

con la dimensión que está midiendo. 

RELEVANCIA 
1. No cumple con el criterio El ítem puede ser eliminado sin que se 

vea afectada la medición de la dimensión. 



 

El ítem es esencial o 

importante, es decir 

debe ser incluido. 

2. Bajo Nivel El ítem tiene alguna relevancia, pero otro 

ítem puede estar incluyendo lo que mide 

éste. 

3. Moderado nivel El ítem es relativamente importante. 

4. Alto nivel El ítem es muy relevante y debe ser 

incluido. 

Leer con detenimiento los ítems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoración, así como solicitamos 
brinde sus observaciones que considere pertinente 

 

1. No cumple con el criterio 

2. Bajo Nivel 

3. Moderado nivel 

4. Alto nivel X 

 
Dimensiones del instrumento: Cuestionario de desempeño laboral 

▪ Primera dimensión: Competencias morales 

▪ Objetivos de la Dimensión: Identificar el nivel de competencias morales de desempeño laboral del 

personal de serenazgo de una Municipalidad distrital de Lima, 2023 

Indicadores 
Ítem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/ 

Recomendaciones 

 Práctica sus 4 4 4  

 valores inculcados    

 en el desarrollo de    

- Antecedentes 

penales 

- Valores 

morales 

sus   funciones   y 

responsabilidades. 

   

Ha presentado en 

su experiencia 

laboral algún 

4 4 4  

 problema de tipo    

 penal,   policial o    

 judicial.    

 
▪ Segunda dimensión: Competencias cognoscitivas 

▪ Objetivos de la Dimensión: Identificar el nivel de competencias cognoscitivas de desempeño laboral 

del personal de serenazgo de una Municipalidad distrital de Lima, 2023 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/ 
Recomendaciones 

- Capacidades 
Posee   las 

capacidades 

intelectuales 

para el buen 

desempeño 

como personal 

4 4 4  

intelectuales    

- Conocimientos    

sobre técnicas    

de seguridad    



 

- Disposición y 

manejo de las 

herramientas 

de seguridad 

ciudadana. 

    

- Dominio de Aplica los 4 4 4  

habilidades conocimientos y    

comunicativas habilidades    

- Capacidades sobre técnicas    

de iniciativa de seguridad en    

 sus actividades    

 diarias.    

 Utiliza las 4 4 4  

 herramientas    

 tecnológicas en    

 sus actividades    

 laborales    

 diarias.    

 Comunica con 4 4 4  

 efectividad con    

 sus compañeros    

 de trabajo y con    

 los ciudadanos.    

 Demuestra 4 4 4  

 capacidad de    

 iniciativa en sus    

 actividades    

 laborales    

 diarias.    

 

▪ Tercera dimensión: Competencias físicas 

▪ Objetivos de la Dimensión: Identificar el nivel de competencias físicas de desempeño laboral del 

personal de serenazgo de una Municipalidad distrital de Lima, 2023 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/ 
Recomendaciones 

 
 
 
 
 

- Actitud mental 

positiva 

- Conocimientos 

de defensa 

personal 

- Contextura y 

fortaleza física 

equilibrada 

La sala de espera 

está limpia. 

Actúa con 

efectividad  y 

eficiencia en las 

eventualidades 

que se presenten 

en el ejercicio de 

su labor diaria. 

4 4 4  

Aplica técnicas 

de defensa 

personal cuando 

la situación lo 

amerita en sus 

actividades 

laborales. 

4 4 4  

Cuenta con la 

contextura  y 

fortaleza física 

4 4 4  



 

 equilibradas 

requeridas para 

el cumplimiento 

de sus labores. 

    

 

▪ Cuarta dimensión: Competencias psicológicas 

▪ Objetivos de la Dimensión: Identificar el nivel de competencias psicológicas de desempeño laboral del 

personal de serenazgo de una Municipalidad distrital de Lima, 2023 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/ 
Recomendaciones 

 Está preparado 4 4 4  

 mental y    

 positivamente    

 frente a las    

 exigencias y    

 necesidades    

 propias de su    

 trabajo.    

- Capacidad 

de 

liderazgo 

- Capacidad 

para el 

bien 

colectivo 

- Capacidad 

de 

reacción y 

Demuestra 

capacidad de 

liderazgo en sus 

labores diarias. 

4 4 4  

Sobrepone el bien 

colectivo frente a 

tus intereses 

individuales en tu 

labor diaria. 

4 4 4  

Muestra capacidad 

de reacción y 

respuesta en 

situaciones         de 

riesgo en sus 

labores diarias. 

4 4 4  

respuesta    

- Manejo de    

estrés    

- Actitud    

paciente 

- Sentido 

común 

   

Maneja situaciones 

de estrés y presión 

ante situaciones de 

4 4 4  

 sobrecarga laboral.    

 Muestra una actitud 4 4 4  

 paciente ante    

 provocaciones de    

 los delincuentes o    

 infractores de la ley.    

 Actúa con sentido 4 4 4  

 común en el    

 trabajo.    



 

▪ Quinta dimensión: Competencias sociales 

▪ Objetivos de la Dimensión: Identificar el nivel de competencias sociales de desempeño laboral del 

personal de serenazgo de una Municipalidad distrital de Lima, 2023 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/ 
Recomendaciones 

 Es respetuoso en el 4 4 4  

 trato con sus    

 compañeros de    

 trabajo y   con   la    

 ciudadanía.    

 Demuestra 4 4 4  

- Capacidad 

asertiva 

- Conciencia 

de servicio 

- Ser atento 

y cortés 

- Capacidad 

de 

extensión 

- Apariencia 

personal 

conciencia   de 

servicio en sus 

labores diarias. 

   

Es atento y cortés 

con los ciudadanos 

en sus labores 

diarias. 

4 4 4  

Expresa con 

educación, 

propiedad  y 

claridad frente a sus 

compañeros y 

4 4 4  

 ciudadanía en    

 general.    

 Muestra cuidado 4 4 4  

 con su limpieza    

 personal y uniforme    

 en sus actividades    

 diarias.    

 
 
 
 
 
 

 
…….…………………….. 

Daniel Malpartida Victorio 

DNI: 10110855 



 

EVALUACIÓN POR JUICIO DE EXPERTOS 

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar los siguientes instrumentos: “Cuestionario de 

Clima Organizacional” y “Cuestionario de desempeño laboral”. La evaluación de los instrumentos es de 

gran relevancia para lograr que sea válido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados 

eficientemente; aportando al quehacer psicológico. Agradecemos su valiosa colaboración. 

 
1. Datos generales del juez 

 

Nombre del juez: Amelia Giuliana Coz Bustamante 

Grado profesional: Maestría  ( ) 
 

Doctor ( X ) 

 
Área de formación académica: 

Clínica ( ) 
 

Educativa ( X ) 

 Social ( ) 
 

Organizacional ( ) 

Áreas de experiencia profesional: Educación 

Institución donde labora: UGEL 

Tiempo de experiencia profesional en 

el área: 

2 a 4 años 

Más de 5 años 

( ) 

( X ) 

 

Experiencia en Investigación 

Psicométrica: 

 

 
2. Propósito de la evaluación: 

Validar el contenido de los instrumentos, por juicio de expertos. 

 
 

3. Datos de la escala 

 
Nombre de la Prueba: Cuestionario de clima organizacional 

Autora: Palma, Sonia (2004) 

Adaptado por: Perez Burgos, Yvan (2022) 

Procedencia: Lima, Perú 

Aplicado por: Lolay Mendoza, Felix (2023) 

Administración: Individual y colectiva 

Tiempo de aplicación: 10 a 15 minutos aproximadamente 

Ámbito de aplicación: Organizacional 

Significación: 
Evaluar el nivel de clima organizacional del personal de serenazgo de 
una Municipalidad distrital de Lima, 2023 



 

4. Soporte teórico 

 
Escala/Área Definición Subescala (dimensiones) 

 

 
Cuestionario de 

Clima 

Organizacional 

Palma (2004) lo define como la 

percepción que los empleados tienen 

sobre su ambiente de trabajo, la cual, 

puede afectar su comportamiento y su 

grado de satisfacción en el contexto 

laboral. 

Autorrealización 

Involucramiento laboral 

Supervisión 

Comunicación 

Condiciones laborales 

 
5. Presentación de instrucciones para el juez 

 

A continuación a usted le presento el “Cuestionario de Clima Organizacional” y “Cuestionario de 

desempeño laboral”. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los ítems según 

corresponda. 

Categoría Calificación Indicador 

 1. No cumple con el criterio El ítem no es claro. 

 2. Bajo Nivel El ítem requiere bastantes 

modificaciones o una modificación muy 

grande en el uso de las palabras de 

acuerdo con su significado o por la 

ordenación de estas. 

CLARIDAD 
 

El ítem se comprende  

fácilmente, es decir,  

su sintáctica y 

semántica son 

adecuadas. 

 

3. Moderado nivel Se requiere   una modificación muy 

específica de algunos de los términos del 

ítem. 

 4. Alto nivel El ítem es claro, tiene semántica y 

  sintaxis adecuada. 

 1. totalmente en desacuerdo El ítem no tiene relación lógica con la 

 (no dimensión. 

COHERENCIA cumple con el criterio)  

El ítem tiene relación 2. Desacuerdo (bajo nivel de El ítem tiene una relación tangencial 

lógica con la acuerdo) /lejana con la dimensión. 

dimensión o indicador 3. Acuerdo (moderado nivel) El ítem tiene una relación moderada con 

que está midiendo.  la dimensión que se está midiendo. 

 4. Totalmente de Acuerdo (alto El ítem se  encuentra está relacionado 

 nivel) con la dimensión que está midiendo. 

 1. No cumple con el criterio El ítem puede ser eliminado sin que se 

RELEVANCIA  vea afectada la medición de la dimensión. 

El ítem es esencial o 2. Bajo Nivel El ítem tiene alguna relevancia, pero otro 

importante, es decir  ítem puede estar incluyendo lo que mide 

debe ser incluido.  éste. 

 3. Moderado nivel El ítem es relativamente importante. 



 

 4. Alto nivel El ítem es muy relevante y debe ser 

incluido. 

Leer con detenimiento los ítems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoración, así como solicitamos 
brinde sus observaciones que considere pertinente 

 
 

1. No cumple con el criterio 

2. Bajo Nivel 

3. Moderado nivel 

4. Alto nivel X 

 

Dimensiones del instrumento: Cuestionario de Clima Organizacional 
 

▪ Primera dimensión: Autorrealización} 

▪ Objetivos de la Dimensión: Evaluar el nivel de autorrealización del clima organizacional del personal 

de serenazgo de una Municipalidad distrital de Lima, 2023 

Indicadores 
Ítem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/ 

Recomendaciones 

 Se desarrollan 4 4 4  

 habilidades con    

 las tareas que se    

- Percepción realizan    

que se tiene 

respecto a la 

Existen 

oportunidades de 

liderar el 

4 4 4  

labor que cumplimiento de    

realiza objetivos.    

- Necesidad 

de 

Existe alguna 

forma de 

reconocimiento 

4 4 4  

crecimiento por la labor    

personal y 

profesional 

realizada.    

Las tareas 

asignadas 

4 4 4  

 generan    

 oportunidades de    

 aprendizaje.    

 
▪ Segunda dimensión: Involucramiento laboral 

▪ Objetivos de la Dimensión: Evaluar el nivel de involucramiento laboral del clima organizacional del 

personal de serenazgo de una Municipalidad distrital de Lima, 2023 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/ 
Recomendaciones 

 Existe 

compromiso con 

4 4 4  



 

 la entidad de la     

 que forma parte. 

 Cumple a 4 4 4  

 

- Voluntad 
 

de 
cabalidad cada 

tarea que se le 

   

compromiso. asigna    

- Calidad de 

cumplimiento 

Asume cada tarea 

asignada con alto 

grado de 

4 4 4  

de labores responsabilidad.    

 Tiene claro los 4 4 4  

 objetivos de la    

 institución a la    

 que pertenece.    

 

▪ Tercera dimensión: Supervisión 

▪ Objetivos de la Dimensión: Evaluar el nivel de supervisión del clima organizacional del personal de 

serenazgo de una Municipalidad distrital de Lima, 2023 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/ 
Recomendaciones 

 Existe 4 4 4  

 capacitación de    

 forma constante    

 acerca de las    

 funciones a    

 realizar    

 Los jefes o 4 4 4  

 directivos    

 implementan    

 directivas para el    

- Percepción 
que se tiene 
acerca de la 
orientación 

desarrollo de 

funciones optimas 

del personal. 

   

El supervisor o 

jefe inmediato 

brinda apoyo en 

las tareas 

asignadas 

4 4 4  

de los    

superiores    

- Control de    

tares    

asignadas 
   

Los jefes o 4 4 4  

 directivos realizan    

 control    

 permanente sobre    

 las labores    

 encomendadas.    

 Se realiza 4 4 4  

 reportes que    

 permitan medir el    

 cumplimiento de    

 objetivos.    



 

▪ Cuarta dimensión: Comunicación 

▪ Objetivos de la Dimensión: Evaluar el nivel de comunicación del clima organizacional del personal de 

serenazgo de una Municipalidad distrital de Lima, 2023 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/ 
Recomendaciones 

 Los jefes o 4 4 4  

 directivos se    

 relacionan    

 interactúan de    

 forma periódica    

 con los    

 colaboradores    

 Existe una relación 4 4 4  

 horizontal entre    

 jefes, directivos    

 con los    

 colaboradores.    

 Los jefes o 4 4 4  

 directivos    

 promueven el    

 diálogo y aceptan    

 opiniones y    

- Capacidad de 
interrelación 

recomendaciones 

de los 

   

- Conocimiento colaboradores    

de funciones 

Los jefes o 4 4 4  

 directivos tienen    

 estrecha confianza    

 en asuntos    

 personales como    

 laborales con los    

 colaboradores que    

 tienen a cargo    

 Se comunica 4 4 4  

 oportunamente las    

 funciones que se    

 tiene que cumplir.    

 Se entrega 4 4 4  

 material    

 informativo como    

 manual de    

 funciones y    

 responsabilidades.    

 
▪ Quinta dimensión: Condiciones laborales 

▪ Objetivos de la Dimensión: Evaluar el nivel de condiciones laborales del clima organizacional del 

personal de serenazgo de una Municipalidad distrital de Lima, 2023 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/ 
Recomendaciones 

- Ambientes 
óptimos 

Existe estructuras 

adecuadas   para 

4 4 4  



 

- Percepción 
de 
consideración 

el cumplimiento 

de funciones 

    

Se tiene la 

tecnología  y/o 

implementos 

necesarios para 

desarrollar sus 

funciones. 

4 4 4  

Los compañeros 

colaboran entre sí 

para el 

cumplimiento   de 

tareas asignadas. 

4 4 4  

Existe una 

remuneración 

que cumple las 

expectativas del 

colaborador. 

4 4 4  

Existe 

reconocimiento 

económico de la 

institución al 

colaborador. 

4 4 4  

Existe plan de 

incentivos  o 

premios para los 

colaboradores, 

por los objetivos 

logrados. 

4 4 4  

 
 

 

Amelia Giuliana Coz Bustamante 

DNI 04006761 



 

EVALUACIÓN POR JUICIO DE EXPERTOS 

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar los siguientes instrumentos: “Cuestionario de 

Clima Organizacional” y “Cuestionario de desempeño laboral”. La evaluación de los instrumentos es de 

gran relevancia para lograr que sea válido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados 

eficientemente; aportando al quehacer psicológico. Agradecemos su valiosa colaboración. 

 
1. Datos generales del juez 

 

Nombre del juez: Amelia Giuliana Coz Bustamante 

Grado profesional: Maestría  ( ) 
 

Doctor ( X ) 

 
Área de formación académica: 

Clínica ( ) 
 

Educativa ( X ) 

 Social ( ) 
 

Organizacional ( ) 

Áreas de experiencia profesional: Educación 

Institución donde labora: UGEL 

Tiempo de experiencia profesional 

en el área: 

2 a 4 años 

Más de 5 años 

( ) 

( X ) 

 

Experiencia en Investigación 

Psicométrica: 

 

 
2. Propósito de la evaluación: 

Validar el contenido de los instrumentos, por juicio de expertos. 

 
 

3. Datos de la escala 

 
Nombre de la Prueba: Cuestionario de desempeño laboral 

Autora: Robles Díaz, Massiel (2022) 

Procedencia: Lima, Perú 

Aplicado por: Lolay Mendoza, Felix (2023) 

Administración: Individual y colectiva 

Tiempo de aplicación: 10 a 15 minutos aproximadamente 

Ámbito de aplicación: Organizacional 

Significación: 
Identificar el nivel de desempeño laboral del personal de serenazgo de 
una Municipalidad distrital de Lima, 2023 



 

4. Soporte teórico 

 
Escala/Área Definición Subescala (dimensiones) 

 
 
 

 
Cuestionario de 

desempeño laboral 

De acuerdo con Holgersson y 

Gottschalk (2008), el desempeño 

laboral, comprende las competencias 

y acciones requeridas por los 

profesionales de la seguridad para 

llevar a cabo sus funciones, 

abarcando tareas como patrullar de 

diversas formas, anticiparse 

eficazmente a los riesgos potenciales 

y mantener el orden 

Competencias morales 

Competencias cognoscitivas 

Competencias físicas 

Competencias psicológicas 

Competencias sociales 

 
5. Presentación de instrucciones para el juez 

 

A continuación a usted le presento el “Cuestionario de Clima Organizacional” y “Cuestionario de 

desempeño laboral”. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los ítems según 

corresponda. 

Categoría Calificación Indicador 

 
 
 

CLARIDAD 

El ítem se comprende 

fácilmente, es decir, 

su sintáctica y 

semántica son 

adecuadas. 

1. No cumple con el criterio El ítem no es claro. 

2. Bajo Nivel El ítem requiere bastantes 

modificaciones o una modificación muy 

grande en el uso de las palabras de 

acuerdo con su significado o por la 

ordenación de estas. 

3. Moderado nivel Se requiere   una modificación muy 

específica de algunos de los términos del 

ítem. 

4. Alto nivel El ítem es claro, tiene semántica y 

sintaxis adecuada. 

 
 
 

COHERENCIA 

El ítem tiene relación 

lógica con la 

dimensión o indicador 

que está midiendo. 

1. Totalmente en desacuerdo 

(no 

cumple con el criterio) 

El ítem no tiene relación lógica con la 

dimensión. 

2. Desacuerdo (bajo nivel de 

acuerdo) 

El ítem tiene una relación tangencial 

/lejana con la dimensión. 

3. Acuerdo (moderado nivel) El ítem tiene una relación moderada con 

la dimensión que se está midiendo. 

4. Totalmente de Acuerdo (alto 

nivel) 

El ítem se encuentra está relacionado 

con la dimensión que está midiendo. 

RELEVANCIA 
1. No cumple con el criterio El ítem puede ser eliminado sin que se 

vea afectada la medición de la dimensión. 



 

El ítem es esencial o 

importante, es decir 

debe ser incluido. 

2. Bajo Nivel El ítem tiene alguna relevancia, pero otro 

ítem puede estar incluyendo lo que mide 

éste. 

3. Moderado nivel El ítem es relativamente importante. 

4. Alto nivel El ítem es muy relevante y debe ser 

incluido. 

Leer con detenimiento los ítems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoración, así como solicitamos 
brinde sus observaciones que considere pertinente 

 

1. No cumple con el criterio 

2. Bajo Nivel 

3. Moderado nivel 

4. Alto nivel X 

 
 

Dimensiones del instrumento: Cuestionario de desempeño laboral 

▪ Primera dimensión: Competencias morales 

▪ Objetivos de la Dimensión: Identificar el nivel de competencias morales de desempeño laboral del 

personal de serenazgo de una Municipalidad distrital de Lima, 2023 

Indicadores 
Ítem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/ 

Recomendaciones 

 Práctica sus 4 4 4  

 valores inculcados    

 en el desarrollo de    

- Antecedentes 

penales 

- Valores 

morales 

sus   funciones   y 

responsabilidades. 

   

Ha presentado en 

su experiencia 

laboral  algún 

4 4 4  

 problema de tipo    

 penal,   policial o    

 judicial.    

 
▪ Segunda dimensión: Competencias cognoscitivas 

▪ Objetivos de la Dimensión: Identificar el nivel de competencias cognoscitivas de desempeño laboral 

del personal de serenazgo de una Municipalidad distrital de Lima, 2023 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/ 
Recomendaciones 

- Capacidades 
Posee   las 

capacidades 

intelectuales 

para el buen 

desempeño 

como personal 

4 4 4  

intelectuales    

- Conocimientos    

sobre técnicas    

de seguridad    



 

- Disposición y 

manejo de las 

herramientas 

de seguridad 

ciudadana. 

    

- Dominio de Aplica los 4 4 4  

habilidades conocimientos y    

comunicativas habilidades    

- Capacidades sobre técnicas    

de iniciativa de seguridad en    

 sus actividades    

 diarias.    

 Utiliza las 4 4 4  

 herramientas    

 tecnológicas en    

 sus actividades    

 laborales    

 diarias.    

 Comunica con 4 4 4  

 efectividad con    

 sus compañeros    

 de trabajo y con    

 los ciudadanos.    

 Demuestra 4 4 4  

 capacidad de    

 iniciativa en sus    

 actividades    

 laborales    

 diarias.    

 

▪ Tercera dimensión: Competencias físicas 

▪ Objetivos de la Dimensión: Identificar el nivel de competencias físicas de desempeño laboral del 

personal de serenazgo de una Municipalidad distrital de Lima, 2023 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/ 
Recomendaciones 

 
 
 
 
 

- Actitud mental 

positiva 

- Conocimientos 

de defensa 

personal 

- Contextura y 

fortaleza física 

equilibrada 

La sala de espera 

está limpia. 

Actúa con 

efectividad  y 

eficiencia en las 

eventualidades 

que se presenten 

en el ejercicio de 

su labor diaria. 

4 4 4  

Aplica técnicas 

de defensa 

personal cuando 

la situación lo 

amerita en sus 

actividades 

laborales. 

4 4 4  

Cuenta con la 

contextura  y 

fortaleza física 

4 4 4  



 

 equilibradas 

requeridas para 

el cumplimiento 

de sus labores. 

    

 

▪ Cuarta dimensión: Competencias psicológicas 

▪ Objetivos de la Dimensión: Identificar el nivel de competencias psicológicas de desempeño laboral del 

personal de serenazgo de una Municipalidad distrital de Lima, 2023 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/ 
Recomendaciones 

 Está preparado 4 4 4  

 mental y    

 positivamente    

 frente a las    

 exigencias y    

 necesidades    

 propias de su    

 trabajo.    

- Capacidad 

de 

liderazgo 

- Capacidad 

para el 

bien 

colectivo 

- Capacidad 

de 

reacción y 

Demuestra 

capacidad de 

liderazgo en sus 

labores diarias. 

4 4 4  

Sobrepone el bien 

colectivo frente a 

tus intereses 

individuales en tu 

labor diaria. 

4 4 4  

Muestra capacidad 

de reacción y 

respuesta en 

situaciones         de 

riesgo en sus 

labores diarias. 

4 4 4  

respuesta    

- Manejo de    

estrés    

- Actitud    

paciente 

- Sentido 

común 

   

Maneja situaciones 

de estrés y presión 

ante situaciones de 

4 4 4  

 sobrecarga laboral.    

 Muestra una actitud 4 4 4  

 paciente ante    

 provocaciones de    

 los delincuentes o    

 infractores de la ley.    

 Actúa con sentido 4 4 4  

 común en el    

 trabajo.    



 

▪ Quinta dimensión: Competencias sociales 

▪ Objetivos de la Dimensión: Identificar el nivel de competencias sociales de desempeño laboral del 

personal de serenazgo de una Municipalidad distrital de Lima, 2023 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/ 
Recomendaciones 

 Es respetuoso en el 4 4 4  

 trato con sus    

 compañeros de    

 trabajo y   con   la    

 ciudadanía.    

 Demuestra 4 4 4  

- Capacidad 

asertiva 

- Conciencia 

de servicio 

- Ser atento 

y cortés 

- Capacidad 

de 

extensión 

- Apariencia 

personal 

conciencia   de 

servicio en sus 

labores diarias. 

   

Es atento y cortés 

con los ciudadanos 

en sus labores 

diarias. 

4 4 4  

Expresa con 

educación, 

propiedad  y 

claridad frente a sus 

compañeros y 

4 4 4  

 ciudadanía en    

 general.    

 Muestra cuidado 4 4 4  

 con su limpieza    

 personal y uniforme    

 en sus actividades    

 diarias.    

 

Amelia Giuliana Coz Bustamante 

DNI 04006761 



 

Anexo 5. Consentimiento informado 

 

 

Consentimiento Informado (*) 

 
Título de la investigación: Clima organizacional y desempeño laboral del personal 
de serenazgo de una Municipalidad distrital de Lima, 2023 

Investigador: Lolay Mendoza, Felix 

 
Propósito del estudio 

Le invitamos a participar en la investigación titulada “Clima organizacional y 
desempeño laboral del personal de serenazgo de una Municipalidad distrital de 
Lima, 2023”, cuyo objetivo es establecer la relación entre clima organizacional y 
desempeño laboral. Esta investigación es desarrollada por estudiantes de 
posgrado del programa académico de Maestría, de la Universidad César Vallejo 
del campus Lima, aprobado por la autoridad correspondiente de la Universidad 
y con el permiso de la institución 
………………………................................................................................................. 
.. 

 
Describir el impacto del problema de la investigación. 

…………………………………………………………………………………….……… 

…..………………………………………………………………………………...……….. 

 
Procedimiento 

Si usted decide participar en la investigación se realizará lo siguiente (enumerar los 

procedimientos del estudio): 

1. Se realizará una encuesta o entrevista donde se recogerán datos personales 

y algunas preguntas sobre la investigación titulada: ” Clima organizacional y 

desempeño laboral del personal de serenazgo de una municipalidad distrital 

de Lima, 2023”. 

2. Esta encuesta o entrevista tendrá un tiempo aproximado de 10 a 15 minutos 
y se realizará en el ambiente de ……………………… de la institución 

…………………... Las respuestas al cuestionario o guía de entrevista serán 

codificadas usando un número de identificación y, por lo tanto, serán 

anónimas. 

 
Participación voluntaria (principio de autonomía): 

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si 

deseaparticipar o no, y su decisión será respetada. Posterior a la aceptación no 

desea continuar puede hacerlo sin ningún problema. 



 

Riesgo (principio de No maleficencia): 

Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o daño al participar en 

la investigación. Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan 

generar incomodidad. Usted tiene la libertad de responderlas o no. 

 
Beneficios (principio de beneficencia): 

Se le informará que los resultados de la investigación se le alcanzará a la 

instituciónal término de la investigación. No recibirá ningún beneficio económico ni 

de ningunaotra índole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la 

persona, sin embargo, los resultados del estudio podrán convertirse en beneficio 

de la salud pública. 

 
Confidencialidad (principio de justicia): 

Los datos recolectados deben ser anónimos y no tener ninguna forma de 

identificaral participante. Garantizamos que la información que usted nos brinde 

es totalmente Confidencial y no será usada para ningún otro propósito fuera de 

la investigación. Los datos permanecerán bajo custodia del investigador principal 

y pasado un tiempo determinado serán eliminados convenientemente. 

 
Problemas o preguntas: 

Si tiene preguntas sobre la investigación puede contactar con el Investigador 

Lolay Mendoza, Felix email: felix201129@gmail.com y Docente asesor Dr. 

Garay Flores, Germán Vicente email: …………………………. 

 
Consentimiento 

Después de haber leído los propósitos de la investigación autorizo participar en 

la investigación antes mencionada. 

 
Nombre y apellidos: ……………………………………………………………….…….. 

Fecha y hora: ……………………………………………………………………….……. 

mailto:felix201129@gmail.com


 

Anexo 6. Carta de presentación 
 



 

Anexo 7. Carta de aceptación 
 



 

 



 

 

Anexo 8. Base de datos de prueba piloto 

Variable 1. Clima organizacional 
 



 

 

Variable 2. Desempeño laboral 
 



 

 

Anexo 9. Base de datos 

Variable 1. Clima organizacional 
 

CLIMA ORGANIZACIONAL 
 Autorrealización Involucramiento laboral Supervisión Comunicación Condiciones laborales 

N° P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20 P21 P22 P23 P24 P25 

1 3 4 3 4 2 4 3 3 3 4 3 4 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 

2 3 4 4 2 3 4 3 2 4 3 3 3 4 4 4 2 2 2 4 4 3 3 2 2 2 

3 4 4 4 3 4 2 3 2 2 2 4 4 4 4 4 4 2 2 3 4 3 2 2 3 3 

4 4 4 3 4 3 3 4 3 3 3 4 3 4 4 3 2 2 4 4 4 3 3 4 3 3 

5 4 4 3 4 3 3 3 4 3 2 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 

6 2 4 4 4 3 4 4 3 3 2 3 2 3 4 4 3 3 2 4 4 4 3 3 2 2 

7 4 4 4 4 2 2 4 3 4 4 4 4 3 2 2 2 2 3 3 4 4 4 2 3 3 

8 4 3 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 3 2 2 2 2 2 2 3 4 4 3 3 3 

9 3 3 4 4 4 4 2 4 3 4 4 3 4 4 4 4 3 3 4 2 2 2 3 2 2 

10 4 4 4 4 4 4 2 3 3 4 4 3 3 3 2 2 4 3 3 2 2 2 2 2 2 

11 4 3 4 3 3 4 4 4 3 4 4 4 3 2 2 2 2 2 2 3 3 3 2 2 3 

12 3 4 3 4 4 4 4 3 3 4 4 4 3 2 3 3 2 3 3 3 4 4 4 2 2 

13 3 4 4 4 2 2 4 3 2 2 2 3 3 4 4 3 3 3 3 2 4 4 3 3 3 

14 3 4 4 4 3 4 4 4 2 2 2 3 2 4 4 4 2 3 3 3 4 4 4 3 3 

15 4 4 4 4 2 3 4 3 3 4 4 4 3 3 3 2 2 3 3 3 3 3 4 3 3 

16 3 4 3 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 3 3 3 3 4 4 4 4 3 3 3 3 

17 3 3 3 4 4 2 2 4 4 3 3 3 4 3 4 4 3 4 3 3 3 3 3 3 3 

18 4 4 3 4 4 4 3 3 3 4 3 4 4 3 4 4 3 4 3 3 3 3 3 3 3 

19 3 4 4 4 3 2 3 3 4 3 3 3 4 4 4 4 3 3 4 4 3 3 3 3 3 

20 4 4 4 3 4 3 3 2 4 4 4 4 3 3 3 3 3 4 4 4 4 3 2 2 2 

21 3 4 3 4 4 4 3 2 3 3 2 2 2 3 4 4 3 4 3 3 3 3 3 3 3 

22 4 4 4 4 3 4 3 3 3 3 3 2 2 3 3 3 2 3 4 3 3 3 3 3 3 

23 4 4 3 4 4 3 2 3 4 4 4 4 4 3 3 3 2 2 3 4 4 4 2 2 3 

24 4 4 4 4 4 3 3 3 3 4 4 3 3 2 2 2 2 3 2 3 3 3 3 3 3 

25 4 4 4 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 4 3 3 3 2 2 2 

26 4 3 4 4 3 2 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 2 2 2 2 2 2 



 

 
27 4 3 4 4 4 4 3 3 3 3 3 2 4 3 2 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 

28 4 4 4 4 3 4 3 2 3 3 4 4 4 2 2 2 4 4 2 3 2 2 2 2 3 

29 4 4 4 4 4 4 3 2 3 3 3 2 3 2 2 4 3 4 4 4 4 3 3 3 3 

30 4 4 4 4 4 3 4 3 2 2 2 3 4 4 4 4 3 4 4 3 3 3 3 3 3 

31 3 4 4 4 4 4 4 4 2 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 
32 3 3 3 3 3 4 4 2 2 4 3 3 3 4 4 4 3 3 3 4 4 3 3 3 3 

33 3 4 4 3 2 3 4 3 3 4 3 4 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 

34 4 3 4 4 3 3 3 4 4 3 4 3 4 4 4 3 3 3 4 4 3 3 3 3 3 

35 4 4 3 4 4 4 4 2 4 4 4 4 3 3 3 2 2 4 4 4 4 3 3 3 3 

36 3 4 3 4 4 3 2 4 3 3 4 4 3 3 4 4 3 3 4 4 4 4 4 3 3 

37 4 4 4 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 2 2 2 

38 4 4 3 4 4 4 2 2 3 3 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

39 3 4 4 3 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 3 3 4 3 4 4 4 2 2 3 3 

40 4 4 4 3 2 3 4 4 3 3 3 4 4 4 3 3 3 4 4 4 3 3 3 4 4 

41 3 4 3 4 3 4 2 3 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

42 4 4 4 3 3 2 3 4 3 3 3 3 4 4 4 4 3 4 4 3 3 3 3 3 3 

43 4 4 3 3 3 4 4 3 4 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

44 4 4 4 4 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 3 3 4 4 3 3 3 3 

45 4 4 4 4 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 2 3 4 4 4 4 3 3 3 3 

46 4 4 3 4 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 3 2 2 2 3 3 3 

47 3 4 4 4 2 4 3 3 2 2 2 2 2 3 4 4 3 3 3 4 4 3 2 2 2 

48 4 4 4 3 3 2 4 4 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

49 3 4 4 4 4 4 4 2 2 3 2 3 2 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 

50 3 4 4 4 2 2 3 2 3 2 2 3 3 4 4 3 3 3 4 4 3 3 3 3 3 

51 4 4 3 3 3 4 3 2 4 3 2 3 3 2 2 3 3 3 3 4 3 2 2 3 3 

52 4 4 4 4 3 2 2 2 3 4 4 4 4 2 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 3 

53 4 4 3 4 4 3 2 4 3 3 3 4 4 2 2 2 2 2 2 4 4 4 4 3 3 

54 4 4 4 4 3 4 3 4 3 4 4 4 4 2 2 2 2 3 3 4 3 3 3 3 3 

55 3 4 4 4 3 3 4 4 4 4 3 3 3 2 3 3 4 3 3 4 3 3 3 3 3 

56 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 3 3 4 4 4 3 3 3 2 2 3 4 2 2 

57 4 4 4 3 4 3 2 3 4 4 4 3 2 3 4 4 3 3 3 2 2 3 3 3 3 

58 3 4 4 4 4 4 2 4 4 3 4 3 4 4 4 4 2 2 3 2 2 3 3 2 2 

59 4 4 3 4 4 2 2 4 3 3 3 3 3 3 4 4 3 4 4 4 2 2 3 2 2 



 

 
60 4 4 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 2 2 2 2 2 2 

61 4 4 4 4 4 4 3 3 4 3 4 4 4 4 4 3 3 4 4 3 2 2 2 2 2 

62 4 4 4 4 3 3 4 4 3 3 4 4 4 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 

63 4 4 4 4 2 3 4 4 3 3 4 4 4 2 3 3 2 2 3 3 3 4 4 3 3 

64 3 4 3 4 4 3 4 4 3 3 2 2 3 2 3 3 2 3 3 4 4 4 4 3 3 
65 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 3 4 3 3 3 2 2 2 3 4 4 2 3 3 

66 4 4 4 4 2 3 3 3 3 3 3 3 4 3 2 2 2 2 3 4 4 4 3 3 3 

67 3 4 4 3 4 4 4 3 3 2 2 2 2 3 3 3 3 4 4 4 4 4 3 3 3 

68 4 4 4 4 3 4 2 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 3 3 4 3 3 

69 4 4 4 4 4 2 4 3 3 3 2 2 2 4 4 4 2 3 4 4 4 3 3 3 3 

70 3 4 4 4 4 2 4 4 2 3 2 3 2 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 

71 4 4 4 4 2 4 4 4 3 2 2 2 3 4 4 3 3 3 4 4 3 2 2 3 3 

72 3 3 4 4 3 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 3 3 2 2 2 4 4 2 2 

73 4 4 4 3 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 4 4 3 3 3 4 

74 4 4 4 4 2 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 3 2 2 2 2 3 4 4 3 2 

75 3 4 4 4 3 3 3 2 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 2 2 2 3 

76 4 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 3 3 3 3 4 4 3 4 3 3 3 3 

77 4 4 4 4 4 4 2 3 3 3 3 4 4 3 3 3 3 4 4 4 3 3 2 3 3 

78 3 4 4 3 3 3 4 3 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

79 4 3 4 3 2 2 4 3 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 4 4 4 3 3 3 3 

80 3 3 3 4 4 2 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 4 4 4 3 2 2 



 

 

Variable 2. Desempeño laboral 
 

 DESEMPEÑO LABORAL 
 Competencias morales Competencias cognoscitivas Competencias físicas Competencias psicológicas Competencias sociales 

N° P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20 P21 P22 

1 4 3 4 3 2 4 3 3 4 2 4 2 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 

2 4 3 4 2 2 4 2 4 4 3 4 3 4 4 3 3 4 4 3 4 4 4 

3 4 3 4 2 2 4 2 4 4 3 4 3 4 4 3 3 4 4 4 4 3 3 

4 4 3 4 2 3 4 4 4 4 3 4 3 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 

5 4 3 4 2 2 4 4 3 4 4 4 3 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 

6 4 3 4 2 2 4 4 3 4 4 4 3 4 4 3 3 4 4 3 3 4 4 

7 4 3 4 3 2 4 3 3 4 4 4 3 4 4 3 3 4 4 4 4 3 3 

8 4 3 4 3 2 4 3 3 4 4 4 3 4 4 3 3 4 4 4 4 3 4 

9 4 3 4 3 3 4 3 3 4 4 4 3 4 4 3 3 4 3 3 4 4 4 
10 4 3 4 2 3 4 3 3 4 3 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 

11 4 3 4 3 3 4 2 3 4 3 4 2 4 4 4 2 4 4 4 4 3 4 

12 4 3 4 2 3 4 2 3 4 3 4 2 4 4 3 2 4 4 4 4 4 4 

13 4 3 4 3 2 4 3 3 4 3 4 2 4 4 3 2 4 4 3 4 4 4 

14 4 3 4 2 2 4 4 3 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 

15 4 3 4 2 2 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 

16 4 3 4 2 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 

17 4 3 4 2 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 3 3 4 

18 4 3 4 2 3 4 2 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 

19 4 3 4 3 3 4 2 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 3 4 4 4 

20 4 3 4 3 3 4 2 3 4 4 4 3 4 4 3 3 4 4 3 4 3 4 

21 4 3 4 3 2 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 2 4 4 4 4 3 4 

22 4 3 4 3 2 4 4 3 4 2 4 3 4 4 3 2 4 4 4 4 4 4 

23 4 3 4 3 3 4 4 3 4 4 4 3 4 4 3 2 4 4 4 4 4 4 

24 4 3 4 2 3 4 4 3 4 4 4 3 4 4 3 2 4 4 4 4 3 4 

25 4 3 4 2 3 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 

26 4 3 4 2 3 4 4 3 4 4 4 2 4 4 3 2 4 4 3 3 4 4 



 

 
27 4 3 4 2 3 4 2 3 4 4 4 2 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 

28 4 3 4 2 3 4 2 3 4 3 4 2 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 

29 4 3 4 2 3 4 3 3 4 3 4 2 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 

30 4 3 4 3 3 4 3 4 4 3 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 
31 4 3 4 3 3 4 3 4 4 3 4 3 4 4 3 3 4 4 3 3 3 4 

32 4 3 4 3 3 4 3 4 4 3 4 3 4 4 3 2 4 4 4 3 3 4 

33 4 3 4 3 3 4 3 4 4 3 4 3 4 4 3 2 4 4 4 4 4 3 

34 4 3 4 3 3 4 3 4 4 3 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 

35 4 3 4 3 3 4 3 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 

36 4 3 4 2 2 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

37 4 3 4 2 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 3 4 4 

38 4 3 4 2 2 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 3 4 4 

39 4 3 4 2 2 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 

40 4 3 4 2 2 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 

41 4 3 4 2 2 4 4 3 4 2 4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 4 4 
42 4 3 4 3 2 4 3 3 4 2 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 

43 4 3 4 3 2 4 3 3 4 4 4 3 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 

44 4 3 4 3 3 4 3 3 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 3 3 4 4 

45 4 3 4 3 3 4 3 3 4 4 4 3 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 

46 4 3 4 2 3 4 2 3 4 3 4 3 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 

47 4 3 4 2 3 4 2 3 4 3 4 4 4 4 3 2 4 4 4 4 4 4 

48 4 3 4 3 3 4 2 3 4 3 4 4 4 4 3 2 4 4 4 4 3 3 

49 4 3 4 3 3 4 2 3 4 3 4 4 4 4 3 2 4 4 4 4 3 3 

50 4 3 4 3 3 4 3 3 4 3 4 2 4 4 3 2 4 4 4 4 4 4 

51 4 3 4 3 3 4 3 3 4 3 4 2 4 4 3 2 4 4 3 4 4 4 

52 4 3 4 3 3 4 3 3 4 3 4 4 4 4 3 2 4 4 3 4 4 4 

53 4 3 4 3 3 4 3 3 4 3 4 4 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 

54 4 3 4 3 3 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 

55 4 3 4 3 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 3 4 
56 4 3 4 3 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 

57 4 3 4 3 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 



 

 
58 4 3 4 3 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 3 3 4 4 

59 4 3 4 3 2 4 4 4 4 2 4 3 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 

60 4 3 4 3 2 4 4 4 4 3 4 2 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 

61 4 3 4 3 2 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 3 3 
62 4 3 4 3 2 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 

63 4 3 4 3 2 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 

64 4 3 4 3 2 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 

65 4 3 4 3 3 4 3 3 4 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 

66 4 3 4 2 3 4 3 3 4 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 

67 4 3 4 2 3 4 3 4 4 3 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 3 4 

68 4 3 4 2 3 4 3 4 4 3 4 3 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 

69 4 3 4 3 3 4 3 4 4 3 4 3 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 

70 4 3 4 3 3 4 3 4 4 3 4 3 4 4 3 2 4 4 3 4 4 4 

71 4 3 4 3 3 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 

72 4 3 4 3 2 4 2 4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 
73 4 3 4 3 2 4 2 4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 

74 4 3 4 3 2 4 3 4 4 4 4 3 4 4 3 3 4 4 3 3 4 4 

75 4 3 4 3 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 

76 4 3 4 3 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 

77 4 3 4 3 3 4 3 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 3 4 

78 4 3 4 3 3 4 3 3 4 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 

79 4 3 4 3 3 4 3 3 4 3 4 3 4 4 4 3 4 3 3 4 4 4 

80 4 3 4 3 3 4 3 3 4 4 4 3 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 



 

Anexo 10. Tabla de validación de expertos 

Tabla 

Validez por juicio de expertos 
 

Expertos 
 Criterio  

Observación 
Claridad Coherencia Relevancia 

Dra. Amelia Giuliana 

Coz Bustamante 
✓ ✓ ✓ 

 

Dr. Wilbert Juvenal 

Cossio Bolaños 

 
✓ 

 
✓ 

 
✓ 

 
Aplicable 

Dr. Daniel Malpartida 

Victorio 

 
✓ 

 
✓ 

 
✓ 

 

 
Los instrumentos utilizados para medir las variables fueron evaluadas por 

juicio de expertos, estableciendo su validez, al cumplir con los criterios 

establecidos. 



 

Anexo 11. Confiabilidad 

Tabla 

Prueba de confiabilidad de las variables 
 

Variable/Dimensión Ítems Alfa de Cronbach Nivel 

Clima organizacional 25 0.986 Muy alta 

Desempeño laboral 22 0.984 Muy alta 

 
En la Tabla se observa que los datos de las variables, del grupo piloto de 20 

miembros de personal de serenazgo, tienen un nivel de confiabilidad muy alta; 

estableciéndose que el instrumento es confiable. (Tupanta et al., 2017). 



 

Anexo 12. Prueba de normalidad 

Tabla 

Prueba de normalidad 
 

 

Variable/Dimensión 
Kolmogorov-Smirnov 

   

Estadístico gl Sig. 

Clima organizacional 0.073 80 0.200 

Autorrealización 0.168 80 0.000 

Involucramiento laboral 0.223 80 0.000 

Supervisión 0.158 80 0.000 

Comunicación 0.198 80 0.000 

Condiciones laborales 0.161 80 0.000 

Desempeño laboral 0.198 80 0.000 

 

En la tabla se observa una Sig. 0.000 < 0,05 para las dimensiones de la 

variable 1 y para la variable 2, indicando que los datos no tienen distribución 

normal; por lo que, para la contrastación de las hipótesis de investigación 

corresponde la prueba de Spearman. (Regla: Si la Sig. > 0,05 entonces los 

datos tienen distribución normal). 



 

Anexo 13. Resultado de similitud del Turnitin 
 


