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Resumen 

El presente estudio tuvo como objetivo determinar la relación entre el clima laboral 

y el desempeño del personal de la Región Policial Amazonas en tiempos de 

pandemia 2022, lo cual se optó por ser de tipo básica, bajo un nivel descriptivo 

correlacional y diseño no experimental, pues analizo la conducta de las variables 

de manera independiente en entorno natural, sin maniobrar la realidad, narrando 

las variables y determinando la relación entre ellas. Donde, la población y muestra 

estuvo compuesta por 237 efectivos policiales; para la recaudación de datos se 

empleó como técnica a la encuesta y al cuestionario como instrumento. Teniendo 

como resultado que, el clima laboral es calificado como inadecuada en un 45,6% 

y la variable desempeño laboral tuvo una calificación media con el 41,5%. 

Concluyendo que, el coeficiente de correlación es 0,851, con un nivel de 

significancia de 0,000 lo cual es positiva y considerable, es decir, existe una 

relación significativa entre el clima laboral y el desempeño del personal. 

Palabras clave: Clima laboral, Desempeño de personal, Policía, Pandemia 
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Abstract 
The objective of this study was to determine the relationship between the work 

environment and the performance of the personnel of the Amazon police region in 

times of the 2022 pandemic, which was chosen to be basic, under a descriptive 

correlational level and non-experimental design, since I analyze the behavior of 

the variables independently in a natural environment, without maneuvering reality, 

narrating the variables and determining the relationship between them. Where, the 

population and sample was composed of 237 police officers; For data collection, 

the survey was used as a technique and the questionnaire as an instrument. As a 

result, the work environment is rated as inadequate by 45.6% and the job 

performance variable had an average rating of 41.5%. Concluding that, the 

correlation coefficient is 0.851, with a significance level of 0.000 which is positive 

and considerable, that is, there is a significant relationship between the work 

environment and the performance of the staff. 
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I. INTRODUCCIÓN

En la actualidad, las circunstancias laborales han cambiado radicalmente por 

la crisis que atraviesa el mundo a causa de la pandemia Covid-19; es así, 

que el negocio formal disminuyó más de un 10%, un promedio de 47 

millones de puestos perdidos en América Latina. (Organizacion Internacional 

del trabajo, 2020). En este sentido, se evalúa que la responsabilidad de los 

trabajadores que mantuvieron sus puestos fue más notoria y se reflejó en la 

cantidad de horas y días extras a la semana que necesitaban para realizar 

sus funciones. También, el 38% de las personas que fomentaron sus 

actividades desde sus hogares debido a la restricción, dijeron que habían 

trabajado más de las horas pensadas dentro del sistema de trabajo 

(Canales-Farah, López, & Napán-Yactayo, 2021).  

Es importante conocer la actual condición laboral bajo las que se 

desenvuelven los trabajadores y comprender su incidencia sobre el 

desempeño de los mismos, de forma colectiva, como individual; lo que 

ayudara a mejorar su desempeño. En ese sentido, las asociaciones deben 

concentrarse en el clima laboral, ya que influye directamente en la parte 

mental y emocional de las personas y, en consecuencia, en la forma que 

fomentan sus capacidades (Vaquerano, Flores, y Morán, 2020). 

En el Perú, la pandemia del Covid-19 es uno de los mayores desafíos que 

ha podido enfrentar el país, en toda su historia, llevando a las instituciones 

del estado, especialmente a aquellas que están involucradas con la gestión 

de la población, a respetar el aislamiento social y mitigar el contagio, como el 

papel que cumple las fuerza de seguridad pública para asegurar la 

gobernabilidad, en lo que refiere al cumplimiento de las medidas sanitarias 

(Matarazzo, Fernandez, & Alcadipani, 2020) 

Por su parte, las regiones policiales, han tenido, una labor desafiante para el 

cumplimiento de las medidas sanitarias, es así, que en 2020 el 45% de 

trabajadores continuaba con sus labores, el 19% desarrollo su trabajo desde 
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casa, y el resto salió por obligación, tal como lo señala la Organización 

Internacional del trabajo (2020). En ese contexto, han tenido que desarrollar 

sus actividades en inadecuadas condiciones físicas de trabajo, con 

deficiente relaciones entre compañeros, con faltas de reconocimiento y 

compensaciones a su esfuerzo, con escasa opciones de desarrollarse 

profesionalmente y con desigualdad de oportunidades, lo que ha afectado su 

desempeño laboral, pues se ha expuesto situaciones de alto impacto social y 

afectivo (Apaza-Llantoy & Correa-Lopez, 2021).  

 

La región policial de amazonas, en este tiempo de pandemia, ha trabajado 

duro por reducir los índices de delincuencia, sin embargo al ser 

considerados dentro de la primera línea y estar a cargo de la seguridad 

ciudadana, ha cargado al personal de trabajo que en muchos casos han 

ocasionado un deficiente desempeño, no obstante se ha observado un 

desfavorable clima laboral, pues es posible que se deba a la falta de 

motivación, falta de reconocimientos y retribución económica, falta de 

comunicación, y una estructura organizacional rígida, por otro lado el 

personal, muestra su descontento por la condición física de las oficinas, ya 

que son pequeñas, con poca iluminación y escasa ventilación, es decir se ha 

evidenciado una serie de situaciones que reflejan el inadecuado clima 

laboral, y el  bajo desempeño del personal. En ese sentido se plantea la 

siguiente pregunta general ¿Cuál es la relación entre el Clima Laboral y el 

Desempeño del Personal de la Región Policial Amazonas en tiempos de 

pandemia 2022?, y como específicos, ¿Cómo es el clima laboral de la región 

policial amazonas en tiempos de pandemia 2022?, ¿Cuál es el nivel de 

desempeño del personal de la región policial amazonas en tiempos de 

pandemia 2022? 

 

Desde nuestra realidad, la investigación se justificó por conveniencia, pues 

resultó importante abordar este tema en el ámbito empresarial, como es el 

clima laboral y desempeño del personal, debido a que permitió identificar las 

debilidades que ha tenido la región policial de amazonas en cuanto al 

ambiente de trabajo, y que tanto ha afectado el desempeño de los 



  

3 

trabajadores, facilitando a su vez el desarrollo de estrategias que 

contribuyan a mejorar los problemas. Desde el punto de vista teórico, el 

estudio es importante, pues se plasmó información que facilitó la 

comprensión del problema, así como la determinación de factores, que 

permitan la evaluación de variables, convirtiendo al trabajo en una 

herramienta útil que podrá ser utilizada en otras investigaciones. En cuanto a 

la práctica, se proporcionó a los interesados la información necesaria sobre 

aquellas falencias que viene afectando el clima laboral sumado algunas 

recomendaciones que puedan servirles como alternativas de mejora, ello a 

su vez benefició a los trabajadores, quienes podrán observar una mejora en 

cuanto al ambiente donde trabajan, por otro lado, el estudio se justificó en el 

ámbito social, ya que las mejoras internas se vieron reflejadas en el servicio 

que brindan a la comunidad, finalmente se justificó en lo metodológico, pues 

el estudio representa un instrumentos útil para otros estudios de similar 

características, debido al proceso empleado en la recolección y 

procesamiento de datos. 

 

Por su parte se planteó como objetivo general, determinar la relación entre el 

clima laboral y el desempeño del personal de la región policial amazonas en 

tiempos de pandemia 2022, así como también los objetivos específicos, 

conocer el clima laboral de la región policial amazonas en tiempos de 

pandemia 2022, y conocer el nivel de desempeño del personal de la región 

policial amazonas en tiempos de pandemia 2022. 

 

Asimismo, se planteó como hipótesis general, Hi: Existe relación entre el 

clima laboral y el desempeño del personal Existe relación entre el clima 

laboral y el desempeño del personal de la región policial amazonas en 

tiempos de pandemia 2022. Sumado a los específicos, Hi1: el clima laboral 

de la región policial amazonas en tiempos de pandemia 2022, es 

inadecuado. Hi2: El nivel de desempeño del personal de la Región Policial 

Amazonas en tiempos de pandemia 2022, es bajo. 
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II. MARCO TEÓRICO 

 

Para analizar las variables clima laboral y desempeño del personal, se ha 

visto necesario recoger, una serie de investigaciones relacionadas al tema, 

las cuales serán analizadas a nivel internacional, dentro de ellas se 

encuentra. Vinod (2021). Realizó una investigación de tipo aplicada, de nivel 

correlacional y diseño no experimental, cuya investigación tomo como 

muestra de estudio a 6041 oficiales de policía, además se empleó la técnica 

de la encuesta y el cuestionario como instrumento para la recolección de 

datos. Concluyendo que la influencia de los factores demográficos y el clima 

laboral del personal policial, depende de una fuerza laboral capacitada y 

motivada, ya que el personal es el recurso más crítico y costoso de una 

organización policial. Por lo tanto, el clima laboral de los policías es 

importante para la organización, ya que un clima laboral bajo, trae como 

consecuencia un bajo compromiso organizacional, además de un 

desempeño laboral deficiente. 

 

Además, Muhammad & Nurul (2021). Quienes desarrollaron una exploración 

de tipo descriptiva de nivel correlacional y diseño no experimental, cuya 

población de estudio fue de 100 policías, para la recolección de datos se 

empleó la encuesta y el cuestionario. Logrando concluir que, los policías se 

encuentran expuestos a diferentes riesgos laborales cuando cumplen con su 

deber, ante la crisis de la pandemia de Covid-19 se ha visto afectado 

significativamente su bienestar y desempeño de los policías. Por otro lado, 

los resultados de esta investigación brindan conocimientos cruciales para la 

gestión con respecto a la política que podría aumentar el desempeño del 

personal, con referencia al entorno físico y el apoyo del supervisor. Por lo 

tanto, el trabajo policial depende de una fuerza laboral capacitada y 

motivada para influir en el desempeño laboral durante la crisis de COVID-19. 

 

Como también, Schulze et al. (2021) a través de su investigación aplicada, 

de nivel explicativo, realizo un proceso de validación del instrumento del 

clima organización en personal policial, tomando en cuenta una población de 
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3300 efectivos, para la recolección de información utilizó la encuesta y el 

cuestionario, como técnica e instrumento respectivamente. Concluyendo 

que, a percepción de los policías civiles sobre el factor Liderazgo puede 

desarrollarse positivamente a través de intervenciones de desarrollo 

profesional relacionadas con el liderazgo. Aspectos de gestión, sobre todo, 

merecen la debida atención en relación con la evaluación del desempeño en 

el personal policial. También se debe considerar la acción con mediación de 

conflictos en casos específicos, con el objetivo de intervenir sobre las 

consecuencias potencialmente dañinas de problemas de esta categoría en 

regiones o unidades específicas. 

 

Asimismo, se han identificado antecedentes nacionales, la cual nos permitirá 

generar mayor conocimiento sobre las variables de estudio. Por su parte 

Rojas (2018). Realizó una exploración, con una población de estudio de 45 

trabajadores. Logrando concluir que, el clima laboral se relaciona 

significativamente con el desempeño del personal con una correlación de 

0.381 la cual es positiva media, por lo que el clima laboral de los 

colaboradores depende de la motivación que reciben por parte de sus 

gerentes, si la motivación es buena el desempeño aumentara, brindando un 

resultado de manera eficiente al realizar sus actividades dentro de la 

institución. 

 

También Canales-Farah et al. (2021). Desarrollo una investigación 

conformada por 58 colaboradores del área comercial. Los autores 

concluyeron que existe una alta conexión entre el clima laboral y el 

desempeño del personal, es decir, el lugar de trabajo es bueno, lo cual se 

debe a las grandes conexiones entre compañeros, visto a través de la ayuda 

compartida, buenos lazos de amistad, participación y simpatía, que se 

exhiben entre ellos, además, determinan que se sienten impulsados por la 

iniciativa abrumadora en los jefes de área, ya que suelen obtener la ayuda 

para cumplir con sus objetivos y metas, por lo tanto, cuanto más prominente 

es el entorno autoritario de la organización, más destacable la ejecución del 

trabajo de los compañeros. 
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Como antecedente local tenemos a Panduro y Casa (2021). Con su estudio 

de tipo descriptivo con una muestra de 54 personas, concluyendo que existe 

una relación muy significativa entre la motivación y el desempeño laboral, la 

motivación de los trabajadores es muy favorable, debido a que los beneficios 

económicos brindados por sus gerentes logran satisfacer sus necesidades, 

permitiendo que los trabajadores cumplan con sus tareas establecidas, con 

un alto nivel de calidad y el servicio incrementando el desempeño de manera 

eficiente. 

 

Posterior a los trabajos previos analizados, a continuación, se describen los 

fundamentos teóricos sobre la variable clima laboral como lo describen 

algunos autores, consiste en un ambiente de trabajo, que está rodeado por 

individuos que tienen la motivación de realizar o fomentar los ejercicios, 

capacidades y obligaciones que demanda su puesto de trabajo, por lo que 

las relaciones entre los individuos, o al menos, entre socios y jefes de 

trabajo, deben darse de la forma más eficaz, bien dispuesta e incondicional 

(Guerrero et al., 2019). En pocas palabras, debe haber mejores relaciones 

entre las personas en un ambiente de trabajo que los conduzca a ser 

eficientes y eficaces. 

 

Para ello, el clima laboral puede ser un nexo o una traba para el desempeño 

de la organización en su conjunto, en pocas palabras, es la articulación 

individual de la percepción que representantes y directivos forman de la 

asociación a la que pertenecen y que influye directamente en el desempeño 

de la asociación (Pinedo y Delgado, 2020). 

 

Según Villalobos et al. (2020) el clima laboral es considerado como un 

componente multidimensional, puesto que se divide en diferentes 

estructuras, estilos de liderazgo, el tamaño de la organización y los tipos de 

comunicación. Cada uno de los componentes referenciados conforma un 

entorno especifico donde ganan sus propias cualidades, lo que de alguna 
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manera presenta el carácter de una asociación e impacta en la forma de 

comportarse de las personas en el trabajo (Olivera et al., 2021). 

Por su parte Escandón-Franco et al. (2021) manifiestan que el clima laboral 

es el discernimiento que produce el colaborador a pesar de la realidad 

laboral, lo que se refleja en la ayuda que recibe de sus jefes y compañeros, 

la calidad del trato entre personas, la claridad que tienen sobre lo que hacen, 

la disposición de equipos y bienes para atender los negocios; componentes 

que están esencialmente conectadas con las necesidades fundamentales 

esperadas por el personal para el buen desarrollo de su ejercicio laboral. 

 

En la misma línea Sifuentes-Rodríguez et al. (2020) determinan que el clima 

laboral está comprendido por el conjunto de atributos percibidos de una 

organización, de tal modo que, el lugar de trabajo es visto como un 

componente complejo, ya que se encuentra separada en varias 

organizaciones, tamaño de la empresa, estilos de la autoridad, y los tipos de 

correspondencia, cada una de las partes referidas conforman un ambiente 

particular donde adquieren propiedades propias, que de una u otra forma 

manifiestan la personalidad de una asociación y afectan la forma de 

comportarse de los individuos en el trabajo. 

 

Para Han & McLean (2020) un ambiente de trabajo está formado por 

diferentes factores técnicos, organizacionales y sociales que mejoran el 

bienestar de cada colaborador. Entre los principales elementos que 

componen el ambiente de trabajo se pueden mencionar: a) Factores 

organizativos y estructurales: Son aquellos que se relacionan con las 

cualidades de la empresa, su estructura jerárquica, dirección, gestión de 

recursos humanos. b) Factores sociales: Son los factores que influyen en las 

relaciones entre los empleados, como la comunicación efectiva, los 

conflictos que pueden ocurrir en el área de trabajo. c) Factores personales: 

Estos elementos están intrínsecamente relacionados con la personalidad, 

motivaciones, actitudes y necesidades de cada trabajador.  
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De acuerdo a los diversos aspectos teóricos que anteriormente fueron 

descritos y analizados, se opta por la teoría propuesta por Albano et al. 

(2021), autores que para la evaluación del clima laboral toman en cuenta 

cinco (5) dimensiones que interceden la mejora de las actividades laborales 

en tiempo de pandemia, siendo estas las que se describen a continuación: i) 

Condiciones de trabajo, es la percepción del ambiente físico de trabajo que 

influyen en el desempeño del trabajador, por lo tanto, esta comprende los 

elementos de protección y prevención del Covid-19, las restricciones de 

ingreso (jornada), remuneración y la tecnología para ser más eficientes. ii) 

Relaciones laborales, es el vínculo que se dan entre los miembros de 

trabajo, como las relaciones con sus compañeros y entre jefe-trabajador. iii) 

Formación y evaluación, consiste a los sistemas o programas que el 

empleador brinda al trabajador, como capacitación, adaptación laboral, 

evaluación del desempeño y apoyo. iv) Comunicación, consiste en el 

intercambio de datos entre cada uno de los miembros de la organización, 

como el diseño del protocolo claro, información, autonomía. v) Satisfacción, 

consiste en medir el grado de satisfacción con que la institución brinda al 

trabajador, como estímulos y recompensas, motivación y el sentido de 

pertenencia. 

 

Con respecto a la segunda variable desempeño del personal Ventura y 

Vásquez (2021) lo definen como un proceso para comprobar qué tan buena 

ha sido una organización en el cumplimiento de sus objetivos y metas de 

trabajo. De modo que, el desempeño laboral da una valoración de la 

satisfacción de los objetivos clave a nivel individual (Silva et al., 2018). 

 

La evaluación del desempeño es importante, ya que permite desarrollar aún 

más las estrategias de mejora. Asimismo, permite a los empleadores evaluar 

y cuantificar la ejecución individual, con la finalidad de ordenar el día a día 

de las actividades de trabajo de los docentes, cumplir con los objetivos y 

metas esenciales de la organización, además facilita la identificación de 

fortalezas y debilidades, para luego diseñar programas de capacitación 

(Tuesta et al., 2021). Es importante después de la evaluación hacer la crítica 
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adecuada al evaluado a través de la cual se transmiten de manera enfática y 

clara, las expectativas para el desempeño del docente, así como abrir 

puertas para el aprendizaje y el avance (Quezada-Rodríguez et al., 2020). 

Según Bautista et al. (2020) mide al desempeño de manera básica, 

considerado uno de los pilares teóricos para su evaluación ya que es un 

desarrollo multifacético, y de esta manera tener la opción de ayudar a formar 

estrategias enfocadas en la satisfacción de los objetivos, sus componentes 

representan la construcción de la ejecución en todos los trabajos. 

 

Asimismo, Bautista et al. (2020) indica que existen 7 elementos del 

desempeño laboral las cuales son 1) Dominios de tareas específicas, es la 

capacidad de la persona para desarrollar los compromisos encomendados; 

2) Habilidades en tareas no específicas: se relacionan con diligencias que no 

están bien definidas para el trabajo, sino que son anhelados por el 

empleador; 3) comunicación oral y escrita: incluye las capacidades de los 

trabajadores para componer o dirigirse a una multitud de personas de 

cualquier tamaño; 4) Mantenimiento de la disciplina personal: incorpora la 

evasión de formas negativas de comportamiento en el trabajo; 5) Facilitación 

del rendimiento en equipo: es el grado de ayuda y cooperación en el 

cumplimiento del objetivo del grupo de trabajo por parte de una persona 

hacia sus compañeros; 6) Supervisión: Donde se distingue cuánto impacta la 

capacidad de una persona en la habilidad con los subordinados a través de 

la colaboración directa; 7) Administración: Se refiere a las formas de actuar 

de manera coordinada, solucionando asuntos y problemas de la 

organización. 

 

Por su parte, Brito-Carillo et al. (2020) menciona las siguientes 

características con respecto al desempeño laboral, entre ellas se 

encuentran: a) Adaptabilidad. Se refiere a la mantención de la efectividad en 

otros ambientes y con otras responsabilidades, personas tareas. b) 

Comunicación. Es la capacidad del personal para comunicar sus 

pensamientos de manera positiva ya sea en una reunión o de manera 

individual. c) Iniciativa. Es la expectativa de incidir tranquilamente en la 
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ocasión que pueda surgir para cumplir los objetivos. d) Conocimiento. Es la 

capacidad de captación de datos o aquella información competente 

adquirida por el personal, ya que es posible que este esté preparado. e) 

Trabajo en equipo. Es la capacidad de trabajar de manera productiva y 

eficiente en una reunión o grupos de trabajo para lograr los objetivos. f) 

Desarrollo de talentos. Es la capacidad de potenciar las habilidades y 

capacidades de los individuos de la organización, esto sería a través de 

actividades efectivas. 

 

Además, Castro y Delgado (2020) mencionan los beneficios que acompañan 

a la evaluación del desempeño de los trabajadores en una organización: I) 

Es factible trabajar sobre la eficiencia y la inclinación de los representantes. 

ii) Permite establecer reglas y métodos de compensación para instar a cada 

grupo a lograr los objetivos establecidos. iii) Crear estrategias de ascenso 

para los trabajadores. iv)Podrá mostrar dificultades en el plan del puesto del 

trabajador.  

 

Como también, expone Kyoung & Park (2019) que el desempeño laboral 

está determinado por los siguientes factores: a) Factores actitudinales del 

colaborador: caracteriza la valoración de disciplina, calidad operativa, auto 

elección, decisión, capacidad de seguridad, prudencia, imagen individual, 

interés por el trabajo, creatividad. b) Factores operativos: este componente 

depende de la información sobre el trabajo, calidad de ejecución, cantidad, 

exactitud, colaboración y gran iniciativa. 

 

Por lo tanto, el desempeño es un resultado cualitativo que muestra el 

personal al desempeñar sus funciones y responsabilidades laborales, Boada 

(2019) establece cuatro dimensiones para medir el desempeño laboral. A) La 

proactividad, en esta dimensión se identifica la iniciativa del personal, la 

búsqueda de oportunidad de mejora y resolver cuestiones relacionadas con 

su trabajo, esta dimensión está compuesta por los siguientes indicadores, 

iniciativa, búsqueda de oportunidades de mejora, resolución de problemas. 

B) La capacidad de servicio, esta dimensión mide la fiabilidad, empatía y 
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capacidad de respuesta del personal. C) Conocimientos, consiste en tener 

conocimiento específico del puesto y demostrar la capacidad de usar las 

herramientas del trabajo. D) Las diligencias en el trabajo, mide el 

cumplimiento del horario laboral, la presentación y el cumplimiento de 

indicaciones. 
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III. METODOLOGÍA 

3.1. Tipo y diseño de investigación 

 

3.1.1. Tipo de estudio 

La investigación fue de tipo básica, pues a través de la evaluación de 

las variables buscó generar conocimiento respecto al clima laboral y el 

desempeño del personal, asimismo, dar a conocer la situación y 

comportamiento que mantienen las variables en el momento y contexto 

dado (Consejo Nacional de Ciencia, Tecnología e innovación 

Tecnológica, 2018, p. 50).  

 

3.1.2. Diseño de investigación 

Partiendo del objetivo de la investigación fue desarrollado bajo un nivel 

descriptivo y de correlación, pues lo primero fue concerniente a la 

percepción de los participantes en la evaluación, la segunda porque, el 

estudio corresponde a un procedimiento estadístico para establecer la 

correlación entre las variables (Hernández-Sampieri y Mendoza, 2018, 

p. 42). 

 

Este proyecto de investigación fue de diseño no experimental, ya que 

ninguna de las variables tuvo un procedimiento que hiciera cambiar su 

comportamiento, es decir, fueron analizadas tal y como se encuentran 

en su contexto actual (Hernandez-Sampieri y Mendoza 2018). 

 

Esquema de diseño: 

 

O1 

 

M   r 

 

O2 

 

 

Dónde: 

M: muestra del estudio. 

O1: Clima laboral 

O2: Desempeño del personal 

r: relación entre las variables evaluadas. 
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3.2. Variables y operacionalización 

 

Variable 1. Clima laboral:  

 

Definición conceptual 

Escandón-Franco et al., (2021) manifiestan que el clima laboral es el 

discernimiento que produce el colaborador a pesar de la realidad 

laboral, lo que se refleja en la ayuda que recibe de sus jefes y 

compañeros, la calidad del trato entre personas, la claridad que tienen 

sobre lo que hacen, la disposición de equipos y bienes para atender los 

negocios; componentes que están esencialmente conectadas con las 

necesidades fundamentales esperadas por el personal para el buen 

desarrollo de su ejercicio laboral. 

 

Definición Operacional 

Para la evaluación del clima laboral se tomará en cuenta 5 dimensiones 

que intervienen en el desarrollo de las actividades laborales, 

indicadores que han sido propuestos por Albano et al. (2021). 

 

Variable 2. Desempeño del personal:  

 

Definición conceptual 

Ventura y Vásquez (2021) lo definen como un proceso para comprobar 

qué tan buena ha sido una organización en el cumplimiento de sus 

objetivos y metas de trabajo. De modo que, el desempeño laboral da 

una valoración de la satisfacción de los objetivos clave a nivel 

individual. 

 

Definición Operacional 

El desempeño del personal será evaluado a través de cuatro 

dimensiones: Proactividad, Capacidad de servicio, Conocimientos y 

Diligencia en el trabajo, propuesta por Boada (2019).  
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Escala de medición: Ordinal. Tipo Likert de cinco opciones de 

respuesta. 

 

3.3. Población, muestra, muestreo, unidad de análisis 

 

3.3.1. Población:  

Los participantes de la presente investigación fueron todos los efectivos 

policiales de la Región Policial Amazonas, quienes fueron los 

principales informantes de evaluar las variables de estudio. En la 

actualidad suman un total de 237 personas. Según Hernandez-Samperi 

y Mendoza (2018), la población consiste en la agrupación de personas, 

cosas, empresas que tienen la misma cantidad de cualidades propias 

de un grupo. 

 

Criterios de selección 

Se procedió a delimitar la población sujeta a la investigación 

considerando los criterios de inclusión y exclusión: 

 

Criterios de inclusión. 

- Personal policial de la Región Amazonas, de 1 mes a 40 años de 

servicio. 

- Personal policial que estén dispuesto a participar de la 

investigación 

 

Criterios de exclusión. 

- Personal policial que no deseen colaborar con la investigación.  

- Personal policial en retiro o comisionados. 

 

3.3.2. Muestra:  

Por lo tanto, la muestra estuvo compuesta por 147 efectivos policiales. 

Ya que la cantidad de la población se ha visto necesario hacer uso de 

la formula, con el propósito de poder determinar la muestra de estudio. 
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Datos:  

(Z) Nivel de confianza: 1.96 = 95%  

(d) Margen de error: 0.05 = 5% 

(p) Probabilidad = 0.5  

(q) (1 - p) = 0.5 

(N) Población: 237 

 

Formula:  

  
     

(   )        
 

  
   (    ) (   )(   )

(     )(    )   (    ) (   )(   )
 

  
        

    
 

      

 

3.3.3. Muestreo:  

Para la selección de la muestra se utilizó el muestreo probabilístico, ya 

que toda la población tiene la misma probabilidad de ser considera 

como parte de la muestra. 

 

3.3.4. Unidad de análisis:  

Un efectivo policial 

 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

 

La técnica de investigación que se empleó para ambas variables fue la 

encuesta, para la recolección de la información, la cual está dirigida al 

personal de la Región Policial Amazonas.  

 

Asimismo, como instrumento de investigación se utilizó el 

cuestionario, por lo tanto, para la variable clima laboral se tomaron las 

dimensiones e indicadores propuestos por Albano et al. (2021) de la 

cual se ha creado un cuestionario conformado por 16 ítems, al mismo 
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tiempo, el cuestionario utilizó una escala de tipo Likert de cinco 

opciones de respuesta (nunca, casi nunca, a veces, casi siempre, 

siempre). Para la variable desempeño del personal se tomó las 

dimensiones e indicadores propuestos por Boada (2019), el cual estuvo 

constituido por 11 ítems y bajo una escala de tipo Likert de cinco. 

 

Por otro lado, la validez de los instrumentos creados se procedió a 

validar la información obtenida por medio del juicio de tres expertos, 

quienes ejecutaron un análisis de los ítems con los indicadores, 

dimensiones y variables para aprobar la aplicación. Por último, para la 

establecer la confiabilidad de los datos se realizó una prueba piloto, 

datos que fueron validados a través del estadístico Alfa de Cronbach, el 

cual determino la fiabilidad de los instrumentos, debido a que fueron 

calculadas mediante una prueba piloto; por lo tanto, se ha calculado el 

índice de la variable clima laboral 0,890 y para la variable desempeño 

del personal un índice de 0,852. 

 

3.5. Procedimientos  

 

Para el desarrollo del procedimiento de datos, primero se realizó la 

recaudación de información a través de los instrumentos validados, 

luego, para la prueba piloto se requirió el permiso al jefe de la Región 

Policial Amazonas, como también se solicitará la autorización para la 

aplicación del cuestionario final, posteriormente, con la evaluación 

realizada se procederá a analizar e interpretar los resultados, a través 

de los programas estadísticos utilizados. 

 

3.6. Método de análisis de datos  

 

Los datos de las encuestas se determinaron en el programa Excel para 

realizar las tablas y figuras que expondrán las frecuencias y tasas de 

valoración de los factores, las cuales fueron valiosas para desarrollar el 

análisis descriptivo del estudio. Además, se utilizó el programa SPSS, 
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que a través del Alfa de Cronbach resolvió el grado de calidad 

constante de la información, además de establecer la conexión entre 

los factores. 

 

3.7. Aspectos éticos 

En todo, el procedimiento de recaudación y procesamiento de 

información se respetó el Código de Ética de la Universidad César 

Vallejo. Asimismo, el proyecto de investigación empleará las normas 

APA 7ª edición, para citar los artículos y referencias a los autores que 

sustenta la información teórica. Por otro lado, busca fomentar 

entendimiento que destinen a una toma de decisiones oportuna, 

buscando el progreso de la institución objeto de estudio, se respetara 

toda información puesta por la misma y los estudiantes. 
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IV. RESULTADOS

La relación entre el clima laboral y el desempeño del personal de la

región policial amazonas en tiempos de pandemia 2022.

Tabla 1 

Prueba de normalidad 

a
.

C
o
r
r
ección de significación de Lilliefors 
Fuente: procesamiento estadístico en el programa SPSS v26 

En cuanto a la prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov se evidencia 

en la tabla 1, se determina que la distribución no es normal esto se debe a 

que el nivel de significancia de los datos procesados que pertenecen a las 

variables clima laboral y desempeño del personal pues muestran un nivel de 

significancia del 0,000 índice que es menor al valor esperado 0,05. 

 

Kolmogorov-Smirnova 

Estadístico gl Sig. 

Clima laboral ,176 147 ,000 

Desempeño del personal ,142 147 ,000 
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Tabla 2 

Relación entre el clima laboral y desempeño del personal 

 
Clima 
laboral 

Desempeñ
o del 

personal 

 
 
 
Rho de 
Spearman 

Clima laboral Coeficiente de 
correlación 

1,000 ,851** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 147 147 

Desempeño del 
personal 

Coeficiente de 
correlación 

,851** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 147 147 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

 

Figura 1 Relación entre el clima laboral y desempeño del personal 

Relación entre el clima laboral y desempeño del personal 

 
Fuente: elaborado a partir de datos spss  

 

En la tabla 2, el coeficiente de correlación observado es 0,851, que es 

positiva considerable, al mismo tiempo un nivel de significancia (bilateral) es 

0,000 que está por debajo del índice esperado (0,01), donde se rechaza la 

hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna, lo cual quiere decir que existe 

una relación entre el clima laboral y desempeño del personal de la Región 

Policial Amazonas 2022. 
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El clima laboral de la Región Policial Amazonas en tiempos de 

pandemia 2022. 

Tabla 3 

El clima laboral de la Región Policial Amazonas 

Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Inadecuado 67 45,6 45,6 45,6 

Regular 55 37,4 37,4 83,0 

Adecuado 25 17,0 17,0 100,0 

Total 147 100,0 100,0 
Fuente: encuesta aplicada al personal de la Región Policial Amazonas 

Figura 2 

El clima laboral de la región policial amazonas 

Fuente: encuesta aplicada al personal de la Región Policial 

Se observa en la tabla 3 la percepción del personal de la Región Policial 

Amazonas, el 45,6% considera al clima laboral como inadecuada, de tal 

manera, el 37,4% lo califica como regular, por último, el 17,0% de 

encuestados menciona que es adecuado. 
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El nivel de desempeño del personal de la región policial amazonas en 

tiempos de pandemia 2022. 

Tabla 4 

Desempeño del personal de la Región Policial Amazonas 

Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Bajo 60 40,8 40,8 40,8 

Medio 61 41,5 41,5 82,3 

Alto 26 17,7 17,7 100,0 

Total 147 100,0 100,0 
Fuente: Encuesta aplicada al personal de la Región Policial Amazonas 

Figura 3 

Desempeño del personal de la región policial amazonas 

Fuente: encuesta aplicada al personal de la Región Policial Amazonas 

De acuerdo al punto de vista del personal de la Región Policial, el 41,5% 

indica que el desempeño del personal es medio, además, el 40,8% lo califica 

como bajo y un 17,7% lo considera alto  
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V. DISCUSIÓN

La policía como sector importante, debe mantener las leyes y el orden en la 

sociedad. Con la pandemia de COVID-19, los oficiales de policía enfrentaron 

cargas de trabajo severas y recursos escasos que afectaron su desempeño 

laboral, ya que las interacciones entre sus compañeros se tuvieron que 

mantener una distancia, trabajar más horas, estar lejos de sus familias, 

seguir protocolos de salubridad y propagar el virus. Dicha situación fue 

importante realizar la investigación, lo cual tuvo como propósito determinar la 

relación entre el clima laboral y el desempeño del personal de la Región 

Policial Amazonas en tiempos de pandemia 2022. Tras los datos 

recolectados en los instrumentos empleados se procesaron en el programa 

SPSS, donde la Prueba de Spearman de las variables arrojaron un nivel de 

significancia menor a 0.05, el cual nos llevó a aceptar la hipótesis de estudio, 

llegando a concluir que las variables guardan una correlación positiva 

considerable siendo el nivel de 0,851, indicando que el clima laboral tiene 

una relación significativa con el desempeño del personal. Este resultado 

estadístico será constatado con la investigación de Rojas (2018), quien 

encontró una correlación de 0.381 (positiva media) entre el clima laboral y el 

desempeño del personal de los trabajadores de la dirección territorial de 

policía de Huancayo.  

Otro estudio realizado por Canales-Farah et al. (2021), quienes 

establecieron una alta conexión entre el clima laboral y el desempeño del 

personal, ya que el se ve un desempeño eficiente por parte de los 

trabajadores debido a que la entidad se esfuerza en que cuenten con todos 

los recursos durante la pandemia, asimismo, les brindaron incentivos como 

seguro para sus familias y el trabajo en equipo fue lo mejor. Por ello, 

Guerrero et al. (2019) indicaron que un ambiente de trabajo que está 

rodeado por individuos que tienen la motivación de realizar sus deberes. En 

pocas palabras, debe haber mejores relaciones entre las personas en un 

ambiente de trabajo que los conduzca a ser eficientes y eficaces. 
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Según los resultados obtenidos concernientes a las variables, se demuestra 

que el clima laboral de la región policial amazonas en tiempos de pandemia 

es calificada como inadecuada por el 45,6% y el 37,4% lo califica como 

regular, lo cual nos revela que hay una desatención en el ambiente de 

trabajo, así como el trabajo que viene ejecutándose, esta calificación de 

inadecuada se desprende del instrumento aplicado a los 147 efectivos 

policiales respondieron que, las restricciones de ingreso a las instalaciones 

en pandemia no eran las más adecuadas, al respecto al salario en tiempos 

de pandemia no estaban de acuerdo al desempeño, por otro lado, las 

relaciones con sus compañeros se vieron afectadas por el distanciamiento 

social, las capacitaciones recibidas no eran tan claras, la cual a sido un poco 

dificultoso para adaptarse a los cambios, asimismo, las institución casi nunca 

brindo estímulos y recompensas para mejorar su desempeño, a veces se 

sintieron motivados por su jefe para realizar sus actividades. Estos 

resultados discrepan con la investigación de Canales-Farah et al. (2021), 

quienes identificaron un clima laboral bueno, ya que los trabajadores tienen 

buenas relaciones con sus compañeros, además, determinan que se sienten 

impulsados por la iniciativa abrumadora en los jefes de área, ya que suelen 

obtener la ayuda para cumplir con sus objetivos y metas. Ante ambas 

investigaciones podemos recatar que, cuanto más prominente es el entorno 

autoritario de la organización, más destacable la ejecución del trabajo. 

 

De acuerdo con el articulo Rojas (2018) señalo que el clima laboral de los 

colaboradores depende de la motivación que reciben por parte de sus 

gerentes. Aunque el departamento de policía tiene poco control sobre la 

exposición a incidentes críticos y eventos negativos que ocurren a lo largo 

de la vida, un ambiente de trabajo protector puede ser un activo valioso y 

alcanzable para los jóvenes policías. 

 

También se encontró que el desempeño del personal de la Región Policial 

Amazonas en tiempos de pandemia muestra un nivel medio por el 41,5% y 

el 40,8% un nivel bajo, pues tras el cuestionario aplicado los efectivos 

policiales señalaron que a veces su trabajo superaba las expectativas 
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planificadas, algunas veces muestra una actitud positiva para resolver 

situaciones o problemas, casi nunca cumple eficazmente los requerimientos 

del usuario, asimismo, casi siempre trata con interés, respeto y amabilidad a 

los demás, tras la pandemia para algunos ha permitido tener conocimiento 

sobre el buen uso de las herramientas y tecnologías de seguridad, también, 

consideran que tras la pandemia ha permitido ser más responsables con el 

horario de entrada y salida de tu área de trabajo, casi siempre hacen 

correcto uso y presentación del uniforme de trabajo, finamente, algunas 

veces coordina oportunamente con su jefe inmediato antes de culminar tu 

horario de trabajo. Estos hallazgos son compatible con lo encontrado por 

Apaza-Llantoy y Correa-López (2021), quienes identificaron que debido a la 

pandemia han tenido que desarrollar sus actividades en condiciones 

inadecuadas, asimismo, una mala la relación entre compañeros se dio 

debido al estrés, faltas de reconocimiento y compensaciones a su esfuerzo, 

con escasa opciones de desarrollarse profesionalmente y con desigualdad 

de oportunidades, lo que ha afectado su desempeño laboral, pues se ha 

expuesto situaciones de alto impacto social y afectivo.  
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VI. CONCLUSIONES 

 

Se logró determinar una relación positiva considerable entre el clima laboral 

y desempeño del personal de la Región Policial Amazonas en tiempo de 

pandemia 2022, lo cual fue corroborada por un coeficiente de correlación de 

0,851 y una significancia de 0,000. 

 

Luego de analizar los resultados se consiguió identificar que el clima laboral 

en la Región Policial Amazonas en tiempo de pandemia es calificado como 

inadecuada (45,6%). 

 

Para terminar, se determinó que el desempeño del personal es calificado 

como bajo (40,8%) por parte de la Región Policial Amazonas en tiempo de 

pandemia. 
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VII. RECOMENDACIONES

Se recomienda al Jefe de la Región Policial Amazonas, establecer cursos de 

capacitaciones trimestrales de retroalimentación con tema relacionado al 

“protocolo de bioseguridad”, con la finalidad de fomentar un clima laboral 

tranquilo, seguro y agradable entre los efectivos y así incrementar un 

desempeño laboral proactivo sin miedo a contagios. 

Al Jefe de la Región Policial Amazonas se le sugiere, programar talleres de 

aprendizajes de buenos hábitos para los efectivos policiales sobre los 

elementos de protección y prevención ante la Pandemia, con el propósito de 

fomentar la adaptación a las nuevas condiciones laborales ante la 

contingencia y al mismo tiempo cuidar la salud de cada uno de ellos. 

Se recomienda al Jefe de la Región Policial Amazonas, aplicar de forma 

mensual una evaluación profunda enfocada a evaluar las tareas y funciones 

que realiza cada personal, con el fin de conocer los puntos débiles con eso 

buscar estrategias para mejorar el nivel de motivación en su espacio laboral. 
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ANEXOS 



  

 

 ANEXO N°1: Matriz de operacionalización de variables 

 

VARIABLES 
DE 

ESTUDIO 

DEFINICIÓN 
CONCEPTUAL 

DEFINICIÓN 
OPERACIONAL 

DIMENSIONES INDICADORES 
ESCALA 

DE 
MEDICIÓN 

Clima 
laboral 

Escandón-Franco et al., 
(2021) manifiestan que el 

clima laboral es el 
discernimiento que 

produce el colaborador a 
pesar de la realidad 

laboral, lo que se refleja 
en la ayuda que recibe de 
sus jefes y compañeros, 
la calidad del trato entre 
personas, la claridad que 

tienen sobre lo que 
hacen, la disposición de 
equipos y bienes para 
atender los negocios. 

Para la 
evaluación del 

clima laboral se 
tomará en 
cuenta 5 

dimensiones 
que intervienen 
en el desarrollo 

de las 
actividades 
laborales, 

indicadores que 
han sido 

propuestos por 
Albano et al. 

(2021). 

Condiciones 
de trabajo 

Elementos de protección y prevención el 
Covid-19 

Ordinal 

Restricciones de ingreso 

Remuneración 

Tecnología 

Relaciones 
laborales 

Relaciones con sus compañeros 

Relaciones entre jefe y trabajador 

Formación y 
evaluación 

Capacitación 

Adaptación laboral 

Desempeño 

Apoyo 

Comunicación 

Diseño del protocolo claro 

Información 

Autonomía 

Satisfacción 

Estímulos y recompensas 

Motivación 

Sentido de pertenencia 

 

 

 

 

 



  

 

VARIABLES 
DE 

ESTUDIO 

DEFINICIÓN 
CONCEPTUAL 

DEFINICIÓN 
OPERACIONAL 

DIMENSIONES INDICADORES 
ESCALA 

DE 
MEDICIÓN 

Desempeño 
del personal  

Ventura y Vásquez 
(2021) definen que 
es un proceso para 
determinar qué tan 
exitosa ha sido una 
organización en el 

logro de sus 
actividades y 

objetivos laborales.  

El desempeño del 
personal será 

evaluado a través 
de cuatro 

dimensiones: 
Proactividad, 
Capacidad de 

servicio, 
Conocimientos y 
Diligencia en el 

trabajo, propuesta 
por Boada (2019).   

Proactividad 

Iniciativa 

Ordinal 

Búsqueda de oportunidades de mejora 

Resolución de problemas 

Capacidad del 
servicio 

Fiabilidad 

Empatía 

Capacidad de respuesta 

Conocimientos  
Conocimientos específicos del puesto 

Destreza para el uso de herramientas de 
trabajo 

Diligencia en el 
trabajo 

Cumplimiento del horario laboral 

Presentación 

Cumplimiento de indicaciones 

 

 

 



  

 

ANEXO N°02: Solicitud De Autorización para obtener información  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 



  

 

ANEXO N° 03: Autorización de uso de información de empresa  

 

 



  

 

ANEXO N° 04: Validación de instrumentos  



  

 

 



  

 

 

 



  

 

 





  

 

 

 



  

 

 

 

 



  

 

 

 



  

 

 

 



  

 

 



  

 

 

 



  

 

 

 

 



  

 

 



  

 

 

 



  

 

 

 

 



  

 

 



  

 

 

 



  

 

 

 

 

 

 

 

 



  

 

ANEXO N°05: Índice de confiabilidad 

 

Escala: Clima laboral  

 

Resumen de procesamiento de casos 

 N % 

Casos Válido 147 100,0 

Excluido
a
 0 ,0 

Total 147 100,0 

a. La eliminación por lista se basa en todas las 

variables del procedimiento. 

 

 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,890 16 

 

Estadísticas de total de elemento 

 

Media de escala si 
el elemento se ha 

suprimido 

Varianza de escala 
si el elemento se ha 

suprimido 
Correlación total de 
elementos corregida 

Alfa de Cronbach si 
el elemento se ha 

suprimido 

 40,76 150,772 ,537 ,884 

C2 40,94 147,346 ,603 ,881 

C3 40,89 146,920 ,625 ,880 

C4 40,73 149,268 ,562 ,883 

C5 40,98 153,253 ,476 ,886 

C6 40,80 149,424 ,561 ,883 

C7 40,79 150,387 ,554 ,883 

C8 40,84 151,220 ,502 ,885 

C9 40,91 149,218 ,565 ,883 

C10 40,93 149,220 ,554 ,883 

C11 40,97 150,293 ,563 ,883 

C12 40,79 148,894 ,569 ,883 

C13 40,95 152,148 ,505 ,885 

C14 40,90 154,100 ,454 ,887 

C15 40,97 149,828 ,555 ,883 

C16 40,85 150,936 ,527 ,884 

 

 

 

 



  

 

Escala: Desempeño del personal 

 

Resumen de procesamiento de casos 

 N % 

Casos Válido 147 100,0 

Excluido
a
 0 ,0 

Total 147 100,0 

a. La eliminación por lista se basa en todas las variables 

del procedimiento. 

 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,852 11 

 

Estadísticas de total de elemento 

 

Media de escala 
si el elemento se 

ha suprimido 

Varianza de 
escala si el 

elemento se ha 
suprimido 

Correlación total 
de elementos 

corregida 

Alfa de Cronbach 
si el elemento se 

ha suprimido 

D1 27,59 70,764 ,511 ,842 

D2 27,44 67,330 ,667 ,829 

D3 27,44 70,754 ,556 ,839 

D4 27,51 69,813 ,548 ,839 

D5 27,50 71,512 ,518 ,841 

D6 27,58 70,369 ,525 ,841 

D7 27,61 72,912 ,451 ,846 

D8 27,48 69,279 ,591 ,836 

D9 27,65 71,532 ,478 ,845 

D10 27,37 68,359 ,587 ,836 

D11 27,56 72,357 ,482 ,844 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



  

 

ANEXO N°07: Autorización para publicación de identidad de Institución  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



  

 

 

ANEXO N°09: Autorización para ejecución de investigación  
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