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Resumen 
 

 

El presente estudio tuvo como objetivo analizar y determinar la relación del clima 

organizacional y del desempeño laboral del personal operativo de la Subgerencia 

de Seguridad Ciudadana de la Municipalidad Provincial de Trujillo. El estudio fue 

de tipo aplicada, con un enfoque cuantitativo siendo el diseño no experimental, 

transeccional correlacional - causal. Se aplicaron dos cuestionarios, uno para clima 

organizacional y el otro para desempeño laboral, a una muestra de 200 

trabajadores. Como resultados se obtuvo en la variable clima organizacional un 

nivel regular con 44% y en la variable desempeño laboral del personal operativo, 

se muestra un nivel adecuado con 38%. Así mismo, el valor correlación de 

Spearman fue de rho= 0,525. con una significancia de 0.000. Además, se obtuvo 

un R2 de 0,342. El estudio concluyó que el clima organizacional repercute en un 

34,2% en el desempeño laboral del personal operativo, 65,8% del desempeño 

laboral del personal operativo son explicadas por otros factores; existe una relación 

moderada y significativa entre el clima organizacional y el desempeño laboral del 

personal operativo de la Subgerencia de Seguridad Ciudadana de la Municipalidad 

Provincial de Trujillo. 

 

 

Palabras clave 

Clima organizacional, Desempeño laboral, Personal operativo. 
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Abstract 
 

 

The objective of this study was to analyze and determine the relationship between 

the organizational climate and the work performance of the operational staff of the 

Citizen Security Subdirectorate of the Provincial Municipality of Trujillo. The study 

was of the applied type, with a quantitative approach, the design being non-

experimental, transactional, correlational-causal. Two questionnaires, one on 

organizational climate and the other on job performance, were applied to a sample 

of 200 workers. As results, a regular level was obtained in the organizational climate 

variable with 44% and in the labor performance variable of operational personnel an 

adequate level is shown with 38%. Likewise, the value of Spearman's correlation 

was rho= 0.525. with a significance of 0.000. In addition, an R2 of 0.342 was 

obtained. The study concluded that the organizational climate has an impact of 

34.2% on the work performance of operational staff, 65.8% of the work performance 

of operating personnel is explained by other factors; there is a moderate and 

significant relationship between the organizational climate and the work 

performance of the operational personnel of the Citizen Security Sub-directorate of 

the Provincial Municipality of Trujillo. 

 

 

Keywords 

Organizational Climate, Work Performance, Operational staff. 
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I. INTRODUCCIÓN 

Actualmente, tanto las empresas privadas como las organizaciones 

gubernamentales saben de la importancia que representa tener un buen clima 

organizacional en los centros de trabajo. Sin embargo, no se sabe con exactitud en 

qué afecta el entorno laboral al desempeño laboral tanto de manera general como 

específica. 

 

A nivel de Latinoamérica, el estudio de (Vergara, Callao y Puican 2022) 

analizaron 145 publicaciones de países Latinoamericanos sobre el clima laboral, 

los resultados mostraron el valor de una ambiente laboral positivo en el lugar de 

trabajo, porque simplifican los procedimientos de las organizaciones públicas, 

mejoran su productividad y su calidad de servicio, adicionalmente, las publicaciones 

realizadas en instituciones públicas que aborden el ámbito laboral, han aumentado 

en un periodo de 5 años (2015-2020), por lo tanto, es importante enfatizar el valor 

de un lugar de trabajo productivo que tiene como objetivo aumentar la satisfacción 

laboral de los empleados y apoyar el éxito empresarial. 

 

Por ende, la mayor parte de empresas tienen como enfoque principal los 

recursos, la tradición de sus procesos e infraestructura, ya sean organizaciones 

industriales o administrativas. Por consiguiente, ven a las personas como recursos 

y dejan de lado las habilidades que estas poseen para garantizar el éxito de la 

empresa. Para dejar este pensamiento atrás es necesario implantar valores y 

culturas con la finalidad de que el personal se identifique con su centro de trabajo 

y pueda transmitir conductas positivas dentro de la misma (Sánchez, Betancourt, y 

Falcón 2012).  

 

Dentro de este contexto, la satisfacción del empleador se convierte en un 

pilar importante dentro de la empresa, ya que percibirá un ambiente positivo o 

negativo en su trabajo influyendo en la rotación de los trabajadores, generación de 

disconformidad y la reacción de la gerencia ante problemas internos. Es por esto 

que actualmente se ha implementado el término de clima organizacional, ya que 

este concepto se ha vuelto de vital importancia y ha ido formando una participación 

en las estrategias de las entidades (Gonzáles, Ramírez, Terán y Palomino 2021).  
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Dentro del contexto local, La Subgerencia de Seguridad Ciudadana de la 

Municipalidad Provincial de Trujillo (SGSC - MPT), se encarga de gestionar la 

capacitación e implementar medidas para aumentar el desempeño de los serenos 

del cuerpo de Serenazgo, la dirección de la institución es la Avenida 29 De 

diciembre, Trujillo, es la Central de Tráfico, Riesgo y Monitoreo. Respecto al 

“Talento Humano” de la Institución, éste cuenta con 619 efectivos de campo 

repartidos en 3 turnos, en cada turno se realizan patrullajes preventivos y 

disuasivos en 3 sectores, siendo 59 territorios. Se empleó como instrumento una 

guía de entrevista (Ver Anexo C.01: Guía de entrevista) para identificar los 

problemas de la institución, detectando un deficiente desempeño laboral por parte 

del personal operativo, al contar con vehículos con constantes averías o 

directamente inoperativos , además de retrasos en los repuestos por lo que si un 

vehículo no se  logra reparar se catalogara como inoperativo, encima, la institución 

no reacciona mucho ante problemas internos como una carente comunicación 

interna, a la falta de capacitación, escaso apoyo, además de un trabajo en equipo 

de regular a malo entre los supervisores y a los serenos , porque existen 

discrepancias ya que no están de acuerdo con algunos puestos a los que se les 

mandan, debido a que existen cambios por necesidad de servicios (Ver Anexo 

B.01).  

 

Todo lo mencionado se vería reflejado hipotéticamente en el desempeño 

laboral del personal lo que ocasiona que no funcionen de la manera esperada y de 

la misma forma incrementa el incumplimiento de los objetivos de la Institución. Por 

lo que, la presente investigación es oportuna porque pretende determinar el impacto 

del clima organizacional en el desempeño laboral del personal operativo de la 

SGSC- MPT. En consecuencia, el problema de investigación es el siguiente: ¿Es 

probable que exista una correlación directa entre el clima organizacional con el 

desempeño del personal operativo de la Subgerencia de Seguridad Ciudadana de 

la Municipalidad Provincial de Trujillo, 2022? 

 

Este estudio cuenta con justificación teórica porque se obtuvo, a través de la 

búsqueda y recopilación, información científica de las variables, clima 
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organizacional y desempeño laboral. Se recurrió a antecedentes de 

investigaciones, teorías y fundamentos de las variables del presente estudio. Del 

mismo modo, estas variables son de suma importancia en las actividades 

institucionales, dado que la relación que hay entre las variables repercute en la 

eficiencia de la institución. Las implicaciones prácticas fueron justificadas de 

acuerdo a los objetivos de estudio, donde el problema está relacionado a los 

procesos internos de la institución. Los puntos débiles de muchas instituciones 

públicas es el mal clima organizacional como el bajo desempeño laboral; por esta 

razón, el estudio recopiló datos de la percepción hacia la institución por parte del 

personal operativo. Por medio de justificar metodológicamente, la investigación 

busca corroborar la confiabilidad de los instrumentos utilizados, los cuáles ayudan 

a medir las variables, mediante el alfa de cronbach y la validez de pearson. La 

población de análisis del presente estudio estuvo compuesta por personal 

operativo. A su vez, el estudio abordo anteriores investigaciones con las variables 

seleccionadas en este estudio.  

 

El estudio tiene como objetivo general: Analizar y determinar la relación entre 

el clima organizacional y el desempeño laboral del personal operativo de la 

Subgerencia de Seguridad Ciudadana de la Municipalidad Provincial de Trujillo 

2022 y los objetivos específicos son: Conocer la situación actual del clima 

organizacional del personal operativo de la SGSC - MPT 2022.  Determinar el nivel 

actual del desempeño laboral del personal operativo de la SGSC – MPT 2022. 

Realizar un análisis de la relación existente entre las variables de estudio y el grado 

de correlación entre sus dimensiones y Elaborar propuesta de plan de mejora con 

estrategias del clima organizacional para el personal operativo de la SGSC - MPT 

2022. A todo lo anteriormente mencionado se aceptó como hipótesis: Es probable 

que exista una correlación directa entre el clima organizacional y desempeño 

laboral del personal operativo de la SGSC - MPT 2022. 
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II. MARCO TEÓRICO  

Para esta investigación se han considerado varios trabajos anteriores que 

contribuyen al estudio brindando orientación y comparación; ya que aportan 

información necesaria para el desarrollo. 

 

En los estudios relaciones a la relación de la variable clima organizacional y 

desempeño laboral a nivel nacional, se menciona a la tesis de (Llumpo y Valdera 

2020), con el título “El clima organizacional y el desempeño laboral del personal 

administrativo de la Municipalidad Provincial de Pacasmayo - San Pedro de LLoc, 

2020”. Tuvo como problema la percepción negativa por parte del personal hacia el 

clima organizacional de la institución afectando así al desempeño laboral de los 

servidores, ocasionando una mala calidad de servicios, su enfoque fue cuantitativo, 

y con una muestra de 62 colaboradores, a los que se les evaluó por medio de dos 

cuestionarios con tipo de escala ordinal, el cuestionario estaba conformado por 20 

ítems y mediante este evaluaron al clima organizacional de la institución, y para la 

segunda variable desarrollaron un cuestionario de 12 ítems. Obteniendo una 

correlación de 0.711, y un valor sig. de 0.000. Demostrando que existe relación 

entre ambas variables. Este aporte refuerza la relación de nuestras variables, 

además se confirma el uso de cuestionarios para evaluar las variables del estudio 

y también nos aportó las dimensiones comunicación y liderazgo, con sus 

respectivos indicadores. 

 

En la tesis de (Mora 2021), titulada “Clima organizacional y desempeño 

laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de la Convención, 

Quillabamba – 2021”. Su objetivo fue determinar el vínculo entre el desempeño 

laboral de los empleados y el clima organizacional de la empresa. Su problemática 

fue que el ambiente de trabajo de los empleados no es bueno. El diseño del estudio 

fue descriptivo correlacional. Las encuestas de las variables en conjunto contaban 

con 43 ítems, que sirvieron como instrumento de investigación y ayudaron a 

recolectar datos para el estudio. Fueron 196 trabajadores los que conformaron la 

totalidad de la muestra. Las variables se correlacionan positivamente, como lo 

muestra el Rho de Spearman, el cual es igual a 0,552. Esta aportación sirve de 

modelo para nuestro estudio en el uso del cuestionario para poder examinar 
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nuestras variables y servirá para usarlo como parte de la discusión. 

 

En la investigación de (Duelles 2017), titulada “Relación entre clima 

organizacional y el desempeño laboral en trabajadores administrativos de la Corte 

Superior de Justicia del Santa, 2017”, tuvo como propósito el analizar la relación 

entre clima organizacional y el desempeño laboral de los empleados. El problema 

era que el ambiente de trabajo de la institución era sumamente estresante, lo que 

tenía un impacto en el desempeño laboral. Su estudio fue de tipo descriptivo 

correlacional y siendo su instrumento usó un cuestionario que fue validado por 

expertos obteniendo una alta confiabilidad en el Alfa de Crombach, encuestó a 43 

colaboradores. Las principales dimensiones que tuvo este formulario fueron: 

proactividad, orientación a resultados y calidad en el trabajo. Como resultado, 

obtuvo que existe una asociación moderada positiva entre las dos variables, con un 

grado de relación entre ellas de 0,473. Concluyendo que existe relación entre las 

variables de estudio, además que el desempeño de los colaboradores dependerá 

mucho de cómo se encuentren anímicamente en el trabajo. El estudio nos aportó 

las dimensiones estructura organizacional, motivación, apoyo, orientación de 

resultados y proactividad, y sus respectivos indicadores, adicionalmente reafirma el 

uso del cuestionario. 

 

En los estudios relaciones a la relación de la variable clima organizacional y 

desempeño laboral a nivel local, se destaca las investigaciones realizadas en 

instituciones, en las cuales los problemas eran que había un clima organizacional 

inadecuado y que había un bajo desempeño de los empleados públicos, lo que 

producía un mal servicio e interfirió con los objetivos institucionales, por lo que la 

finalidad de estas investigaciones  fue la identificación de la relación entre ambas 

variables en sus respectivas instituciones. Los estudios fueron de enfoque 

cuantitativo, utilizaron dos cuestionarios para medir las variables, en sus resultados 

demostraron que los colaboradores considero que el clima organizacional 

institucional se encontraba en el rango de malo, así mismo se observó que en 

cuanto al desempeño laboral de los empleados públicos indicaron un nivel de 

desempeño entre moderado y bajo. Concluyendo que ambas están fuertemente 

relacionadas, ya que su valor de significancia fue de (p=0,000) el cual está por 
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debajo del 0,01 del trabajado, asimismo, dio como resultado positivo el Rho de 

Spearman e indicaba que la correlación era considerable porque mostraban valores 

de 0,751 y 0.902 correspondientemente, finalmente mencionan que es necesario 

realizar propuestas de mejora para reforzar el clima organizacional y hacer crecer 

el desempeño en la organización (Leon 2019; Reyes 2018). Por otro lado, en la 

tesis de (Ascoy y Espinola 2022), buscaban determinar la asociación entre el clima 

organizacional y el desempeño laboral de los empleados de una municipalidad; su 

problema fue un ambiente organizacional inadecuado causado por la falta de 

iniciativa, comunicación cerrada, liderazgo débil, baja motivación e incentivos para 

el desarrollo de su trabajo. Considerando que la referida entidad tiene como objetivo 

crear un ambiente favorable y que el trabajo de sus empleados sea eficaz para el 

logro de los objetivos. Para conseguirlo utilizaron la encuesta como instrumento a 

83 empleados. Logrando como resultado un grado razonable de clima 

organizacional y desempeño laboral con una rho de 0.355 y un sig. de 0,01. 

Concluyeron que existe una relación directa entre el clima organizacional y el 

desempeño laboral de los empleados. Estos aportes refuerzan la relación de 

nuestras variables aplicadas en instituciones, además de reafirmar el uso de 

encuestas para medir las variables del estudio y nos aportó las dimensiones 

conocimiento del trabajo y relaciones interpersonales con sus respectivos 

indicadores, además de fortalecer las dimensiones apoyo comunicación, 

motivación, orientación de resultados y proactividad. 

 

Por otro lado, (Machuca y Rebaza 2020) en su tesis “Plan De Mejora Del 

Clima Laboral En La Empresa De Seguridad VICMEL SAC, Trujillo - 2020” Trujillo 

– Perú, Universidad César Vallejo, tuvo el propósito de elaborar un plan de mejora 

de clima organizacional. Su enfoque fue cuantitativo, bajo un diseño no 

experimental. Utilizaron como instrumento un cuestionario, el cual aplicaron a los 

104 trabajadores que conformaban la muestra. Los resultados obtenidos mostraron 

que un 71% percibe un clima laboral de nivel medio, por lo cual, en la dimensión 

motivación un 64% percibe un nivel medio, el 80% señala que la dimensión 

relaciones interpersonales también se encuentra a un nivel medio y así también el 

81% de ellos considera que la dimensión satisfacción laboral está a un nivel medio. 

Concluyendo que el elaborar un plan de mejora surgió en base al previo diagnóstico 
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del clima organizacional, donde propusieron estrategias y distintas actividades para 

así poder mejorar el ambiente en el centro de trabajo. La tesis aporta servirá para 

discutir sobre el plan de mejora, además de apoyar el uso de la encuesta como una 

herramienta de recolección de información para que podamos analizar el clima 

organizacional. 

 

A nivel internacional, con el estudio de (Loja 2022), el cual lo realizó en el 

GAD Municipal Del Cantón San Fernando en Cuenca – Ecuador, tuvo como por 

finalidad el realizar un diagnóstico del clima laboral con la finalidad de saber qué es 

lo que perciben los trabajadores en su centro de trabajo y cómo esto influye en las 

actividades que realizan dentro de esta. Elaboró un cuestionario como instrumento 

y lo aplicó a los colaboradores de la institución, encontrando como resultados que 

las dimensiones propuestas son desfavorables, porque pudo identificar problemas 

y, por ende, se plantea implementar una mejora de clima laboral para poder motivar 

a todo el personal de la organización. Este estudio servirá para elaborar y discutir 

sobre nuestra propuesta del plan de mejora del clima organizacional. 

 

En el artículo publicado por (Puri y Saxena 2015) [trad.], titulada “Job 

Involvement in Relation to Organizational Climate: A Study on Government 

Employees”, donde investigaron la conexión entre el compromiso laboral de los 

empleados del gobierno y la cultura de su lugar de trabajo. El estudio también se 

centró en cómo estos factores afectan las disparidades de género. En este estudio 

participaron un total de 200 empleados de nivel medio, hombres y mujeres, de 

áreas metropolitanas. Según una encuesta de empleados gubernamentales, la 

participación en el trabajo mejora significativamente el entorno organizacional 

general. 

 

En el artículo de (Vásconez, Vásconez, Guerrero y Neira 2019), titulada 

“Cultura organizacional y su incidencia en el desempeño laboral de instituciones 

públicas gubernamentales”, la cual desarrollaron en base a las instituciones 

gubernamentales. La investigación fue de tipo correlacional, que se basó en un 

diseño no experimental, transeccional, durante el primer semestre de 2019 la 

población de Manta estuvo conformada por un total de 171 sujetos de investigación 



8 
 

que laboraban como personal administrativo en instituciones públicas a cargo del 

Gobierno de la Ciudad. Las dos dimensiones de la variable climas organizacional 

que más prevalecen son el autoritario y el participativo en grupos, lo que demuestra 

que cuando se crean estos climas, los empleados se comportan favorablemente. 

Esto es especialmente cierto cuando se requiere lograr las metas institucionales, 

ya que se emplea la participación en grupos porque permite a los empleados hacer 

contribuciones. 

 

Con relación a la variable de investigación llamada Clima organizacional, 

(Rodríguez y Pacheco 2019), destacan que son las concepciones comunes de los 

atributos organizacionales que afectan la forma en que los trabajadores ven o 

entienden los trabajos o funciones que desempeñan dentro de la organización. Así 

mismo, (Ali, Lei y Wei 2018) [trad.] indican que es la percepción que tienen los 

colaboradores en la empresa donde laboran, si este ambiente es armonioso 

entonces se verá reflejado en su rendimiento, asimismo (Rozman y Strukelj 2021) 

[trad.], mencionan que los empleados que se sienten apoyados en el trabajo están 

más comprometidos, además el ambiente del lugar de trabajo es un predictor muy 

preciso del desempeño de la organización que una persona solo pueda tener un 

buen desempeño cuando está totalmente dedicada a su tarea. Para (Chaudhary, 

Kumar y Rangnekar 2014) [trad.], la existencia del clima organizacional, cuando las 

percepciones del clima psicológico son compartidas entre los mismos 

colaboradores del centro de trabajo, cabe recalcar qué el entorno laboral influirá 

mucho en el rendimiento de los trabajadores. 

 

En cuanto a dimensiones utilizadas para medir el clima organizacional, estas 

son: estructura organizacional, comunicación, liderazgo, motivación y apoyo. La 

dimensión estructura organizacional son las múltiples formas en que el trabajo se 

descompone en actividades separadas, las cuales deben articularse 

adecuadamente en beneficio de la organización y la forma en la que opera (Sotelo 

y Figueroa 2017). Es un método de ordenar dinámicamente, abarcando las 

interacciones, la coordinación con otros procesos y el capital humano, con el único 

fin de tratar de lograr metas. Siendo las normas y procedimientos para gestionar la 

evolución del trabajo en una organización (Segredo, García, López, León y 
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Perdomo 2015). En el indicador organización de la institución es el orden 

sistemático de las personas que se encuentran en la empresa basada en una 

jerarquización, todo ello con la finalidad de poder visualizar la importancia de cada 

uno de los trabajadores que la integran. En el indicador manuales, reglamento son 

documentos dónde se observan instrucciones de los diferentes procesos que 

realiza cada área en la institución y el conjunto de normas que existen en una 

institución, las cuales deben ser cumplidas por los operarios que conformen el 

centro de trabajo y en el indicador condiciones ambientales son los factores internos 

y externos que presentar la empresa y estas afectan tanto positivamente como 

negativamente a las personas que están integrándola. 

 

La dimensión comunicación según (Fedor 2016), Consiste en intercambiar 

información entre varias personas con la finalidad de transmitir o recibir diferentes 

opiniones. Por otra parte (Charry 2018), menciona que es una herramienta 

estratégica que se aplica con planificación previa porque es una parte importante 

dentro de cada organización, sin embargo, de carecer de una o aplicarla 

incorrectamente generará desmotivación y conflicto dentro del ámbito laboral. El 

indicador acceso de información son los recursos necesarios para que puedas 

realizar de manera eficiente todas las actividades en un área. El indicador 

comunicación oportuna es la acción de comunicar cualquier tipo de información de 

manera anticipada y el indicador diálogo abierto es la participación de manera libre 

que se desarrolla en diversas reuniones de trabajo. En el indicador canales de 

comunicación (Hernández, Ruiz, Ramírez, Sandoval y Méndez 2018), argumentan 

que la comunicación debe comenzar con el subordinado e ir hacia arriba, 

comprometiéndose tanto horizontal como diagonalmente a me dida que 

avanza hacia los superiores. La cadena de mando por funciones asignadas por la 

organización tiene un impacto en la utilización de los canales formales de 

comunicación y el indicador comunicación organizacional para (Pineda 2020), son 

los canales de comunicación que hay dentro de las organizaciones por parte de los 

trabajadores con la finalidad de cumplir con éxito todas las actividades que realicen 

dentro de la misma. 

 

La dimensión liderazgo no es un cargo en una organización, si no que hace 
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referencia en demostrar la eficiencia que se tiene en el trabajo y cómo se alienta al 

equipo en las actividades que realicen (Alatrista 2020). El indicador autoritario es el 

abuso de poder de una persona, ya que no comparte la libre expresión, y esto se 

ve reflejado en nuestra vida cotidiana, ya sean en el trabajo o en los diversos países 

del mundo (Lesgart 2020). En el indicador participativo es la acción de involucrarse 

en diversas actividades de manera continua, con la finalidad de poder sobresalir y 

expresar todos los conocimientos que posee, y en el indicador estimulación laboral 

es un factor importante para el éxito de una organización, ya que el estimular a los 

trabajadores hará que estos tengan un mayor rendimiento a la hora de realizar sus 

actividades, por ende, serán más productivos y eficientes. 

 

La dimensión motivación Para (Sumba, Moreno y Villafuerte 2022), es el acto 

que impulsa a la gente a comportarse de diferentes maneras. Por otro lado 

(Villamizar y Castañeda 2014) [trad.]. lo define como el anhelo al cual se le brinda 

un amplio tiempo para alcanzar las metas, mientras que (Peña y Villón 2018) indica 

que es el resultado de la interacción entre el empleado y el incentivo proporcionado 

por la organización con el objetivo de promover y alentar al empleado para lograr 

una meta. Mientras que (Yongxing, Hongfei, Baoguo y Lei 2017) [trad.]. Mencionan 

que tener una fuerza laboral motivada, está operará de manera más efectiva y 

eficiente para lograr sus tareas. En el indicador Compromiso es el vínculo y sentido 

de identidad de un individuo con la organización son más fuertes cuando están 

comprometidos con ella (Hernández et al. 2018). En el indicador importancia de 

labores es tener definido el rol de cada individuo en la organización. El indicador 

remuneración salarial es la compensación que recibe un trabajador a cambio de la 

prestación de servicios (Urquijo 2013) citado por (Chunga, Arteaga y Delgado 

2022). El indicador reconocimiento es el acto de distinguir a un individuo de los 

demás, gracias al esfuerzo que este haya hecho para lograr sus metas y seguir 

cumpliéndolas de manera continua (Velásquez y Cacante 2020). Otro indicador 

Regularidad. 

 

La dimensión apoyo es reconocer que los miembros del grupo apoyan y 

toleran la acción dentro del grupo, no dudan en recibir consejos de superiores, 

compañeros de trabajo y empleados, y lo hacen sin preocuparse por posibles 
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repercusiones. En el indicador líder es la persona que encamina a todo un grupo 

de personas a poder desarrollarse en la realización de diversas actividades. El 

indicador respaldo es el acto de apoyar ya sea monetariamente o de manera moral 

a quién lo necesite. El indicador trabajo en equipo para (Matos de rojas, Mejía, 

Barreto y Vethencourt 2018), implica que los miembros del equipo trabajen juntos 

para ejecutar tareas de manera coordinada para obtener excelentes resultados, 

además todos los miembros del equipo deben compartir un entendimiento común 

de sus objetivos y estar totalmente comprometidos a lograrlos. 

 

Con relación a la segunda variable de la investigación llamada desempeño 

laboral se destaca a (Tummers 2017) [trad.], quien menciona que es el 

cumplimiento de las obligaciones del colaborador en desarrollar sus funciones con 

responsabilidad, compromiso y fiabilidad a los objetivos que la organización ha 

establecido. Para (Ramos et al. 2019) [trad.], es el comportamiento que toma el 

trabajador, este será positivo o negativo, pero va a depender del ambiente que lo 

rodee afectando así en las actividades que realiza. En el artículo (Trivellas, Kakkos 

y Blanas 2015) [trad.] consideran al colaborador como un recurso el cual tendrá un 

mayor desempeño laboral cuando las competencias de este sean consistentes con 

las necesidades personales y las del entorno organizacional, ya que es importante 

para una ventaja competitiva sostenible. Por otro lado, en el artículo de 

(Biénkowska y Tworek 2020) [trad.] mencionan que el personal debe aportar al 

desarrollo sostenible de la organización, en este sentido, los colaboradores no 

deben ser vistos como recursos existentes o fácilmente disponibles para la 

organización. Según (Matabanchoy, Álvarez, Riobamba 2019), La evaluación del 

desempeño fomenta el crecimiento tanto profesional como personal, así como 

elevar el nivel de vida, también identifica las fortalezas y virtudes, genera 

competitividad y autoevaluaciones en el ámbito organizacional, esta se aplica sin 

distinción de sector, usando métodos o técnicas diversas, con la finalidad de 

identificar la eficacia del empleado y evaluar el desempeño del mismo. 

 

Para evaluar el desempeño laboral se consideró las dimensiones: 

Conocimiento del Trabajo, Relaciones Interpersonales, Orientación de Resultados 

y Proactividad. La dimensión conocimiento del trabajo según (Cuesta 2008) citado 
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por (Mora 2021), explica que los nuevos valores se crean durante el proceso de 

trabajo, y que estos valores están ligados a la dedicación de los empleados y la 

cantidad de productividad que pueden proporcionar a la empresa. En el indicador 

comprensión del trabajo se trata de tener una comprensión clara de las tareas 

realizadas en el departamento designado, El indicador cambios laborales es el 

proceso de adaptarse dependiendo de las necesidades del mercado, siendo 

importante en las empresas para su supervivencia, El indicador normatividad legal 

son el conjunto de lineamientos establecidos por un sistema jurídico para impulsar 

e interpretar la conducta dentro de ese sistema, El indicador comprensión de 

normas es el entendimiento sobre las normas propuestas por una autoridad jurídica 

y En el indicador habilidades de ejecución se trata de todas las capacidades que 

presentan los colaboradores para poder desarrollar eficientemente su trabajo. 

 

La dimensión relaciones interpersonales son establecidas por un grupo de 2 

a más personas y que es considerado un pilar importante en las empresas ya que 

se necesita una comunicación asertiva y un ambiente lleno de ideas para conseguir 

los objetivos organizacionales (Hancco, Carpio, Castillo y Flores 2021). El indicador 

cortesía son todos los actos que se demuestran a otras personas cómo señal de 

respeto hacia ellas, El indicador orientación es la acción de poder indicar a alguien 

a cómo ubicarse bien para llegar a un destino en específico, El indicador manejo 

de conflictos se da a entender cómo las estrategias que uno toma para poder 

prevenir desacuerdos o problemas ante cualquier tipo de situación y en el indicador 

autocontrol se define como el control propio que tiene una persona sobre sí misma, 

y esto ayudará a gran escala a tener un equilibrio sobre sus emociones.  

 

La dimensión orientación de resultados es uno de los enfoques dinámicos 

para cumplir con los objetivos organizacionales, este enfoque se refleja en la 

institución e incorpora la sostenibilidad de las ambiciones personales de cada 

miembro individual. En el indicador culminación de tareas es el punto en el que se 

completan todas las tareas involucradas, El indicador cumplimiento de metas es el 

proceso de lograr objetivos establecidos dentro de un marco de tiempo específico, 

En el indicador exigencia es reclamar algo de manera imperiosa, El indicador 

planificación es el conjunto de acciones que ayudan a alcanzar y diseñar 
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estrategias para lograr un objetivo en específico y El indicador es una situación en 

la que alguien tiene que completar una tarea en un tiempo limitado. 

 

La dimensión proactividad es la acción de anteponerse a los problemas 

mostrando una iniciativa propia la cual te ayudará a ser significativo y estar en 

constante aprendizaje tanto en una organización como en tu vida personal (Tornau 

y Frese 2013) [trad.]. En el indicador responsable de éxitos y fracasos es la 

responsabilidad laboral que tiene el trabajador al momento de realizar y 

desempeñar un área, El indicador flexibilidad es la capacidad de adaptarse o 

cambiar fácilmente en respuesta a nuevas situaciones o demandas, El indicador 

predisposición es el acto de tener una inclinación o tendencia natural en la 

realización de diversas actividades, El indicador procedimientos son las diversas 

acciones que tienen que realizarse de manera sucesiva para poder alcanzar un fin, 

El indicador esfuerzo extra es una acción que se desvía de lo que normalmente es 

necesario o anticipado y En el indicador actitud es cómo alguien se comporta o 

reacciona ante ciertas situaciones. 

 

Para (Alkin y King 2017) [trad.], quienes en su artículo definen la evaluación 

como el análisis y verificación de las actividades realizadas para identificar el estado 

general de una persona u organización. En cuanto a la entrevista, es un instrumento 

cualitativo y se recolecta información en base a un intercambio de ideas entre el 

entrevistador y el entrevistado (Troncoso y Amaya 2016). 

 

Para la medición de variables se empleó la técnica de la encuesta. Esta 

técnica se usa para buscar, explorar y recopilar datos haciendo preguntas, las 

cuales están diseñadas para nuestra unidad de análisis. Por lo que es la encargada 

de recopilar información de una población determinada. La investigación aplicará 

como instrumento el cuestionario, donde las preguntas estarán dirigidas a sus 

respectivos indicadores, El cuestionario es un instrumento tanto de formato físico 

como digital, con la finalidad de registrar información de los consultados. 

 

El diagrama de Ishikawa para (Mompó, Gisbert, Pérez y Perez 2020) es un 

método para resolver problemas a través de un análisis de causas y efectos en el 
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que un efecto está conectado a causas potenciales. Mientras tanto (Botezatu, 

Condrea, Oroian, Hriţuc, Eţcu y Slătineanu 2019) [trad.].  mencionan que para la 

elaboración del diagrama de Ishikawa primero se define el problema; segundo se 

elabora la gráfica representación; tercero se analiza la información que ofrece el 

diagrama y que destaca los factores cuyos valores podrían cambiar; por último, se 

desarrolla un plan para actuar considerando los comentarios de la etapa anterior. 

 

El diagrama de Pareto según (Mompó et al. 2020) es una herramienta gráfica 

donde se presentan un conjunto de causas, las cuales estarán estructuradas desde 

la más significativa hasta la menos. 

 

El modelo 5W-H la componen las palabras Quién, Qué, Por qué, Dónde, 

Cuándo y Cómo. Durante la fase 5W, el investigador obtiene información de la 

organización. La respuesta del investigador a la recomendación de la organización 

sobre cómo implementar las iniciativas de mejora se conoce como "Cómo". La 

empresa y el practicante hacen una verificación de la realidad después del "cómo" 

para asegurarse de que los cambios sean factibles. El investigador entrega una 

sugerencia de cambio final y la organización contribuye con cualquier aporte 

adicional como una revisión sumativa. El análisis recursivo y la mejora continua 

pueden reiniciar el proceso, lo que podría resultar en mejoras más discretas 

(Warren 2009) [trad.]. 

 

El plan de mejora según (Gutiérrez 2007) es un conjunto de acciones, fechas 

previstas e indicadores de cumplimiento, los cuáles surgen después de haber 

realizado un diagnóstico estructurado en una organización, que tiene como finalidad 

mostrar un cambio positivo en las organizaciones y encaminando a estas en la 

mejora continua. 
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III. METODOLOGÍA 

3.1. Tipo y diseño de Investigación: 

El estudio actual po r su finalidad fue de tipo aplicada, lo que significa que se 

basa en todos los conocimientos adquiridos anteriormente con la finalidad de dar 

respuesta a un problema planteado (Edgar y Manz 2017) [trad.]. De enfoque 

cuantitativo, porque la hipótesis se probó trabajando en secuencia y 

probatoriamente utilizando la recopilación de datos (Hernández y Mendoza 2018). 

 

El diseño fue de tipo no experimental, transeccional correlacional - causal 

porque se utilizó la correlación para expresar relaciones entre dos variables en 

determinado tiempo, o en función de la relación causa-efecto (Hernández y 

Mendoza 2018). 

Donde:  

Figura N°01.  
Diseño de investigación 

 

M = Muestra 

 O1 = Observación realizada a la variable 01 

 O2 = Observación obtenida de la variable 02  

r = Correlación 

 

3.2. Variables y Operacionalización: 

Las variables son la parte más compleja que los investigadores enfrentan al 

momento de realizar un estudio y, además, necesitan de su precisión ya que de 

esta dependerá el éxito de la investigación, así mismo abarca un concepto amplio 

y profundo que el investigador asume en base a los intereses investigativos que él 

tenga y también, a los objetivos de la investigación (Carballo y Guelmes 2016). 

 

Variable 01 (V1 - Cualitativa) - Clima organizacional: En la definición 

conceptual (Rodríguez y Pacheco 2019) la definen como las concepciones 
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comunes de los atributos organizacionales que afectan la forma en que los 

trabajadores ven o entienden los trabajos o funciones que desempeñan dentro de 

la organización. En la definición operacional la presente investigación será 

desarrollada en base a una encuesta aplicada en dirección al personal operativo de 

la institución. Donde las preguntas serán en base a los indicadores de las cinco 

dimensiones: Estructura organizacional, Comunicación, Liderazgo, Motivación y 

Apoyo. 

 

Variable 02 (V2 - Cualitativa) - Desempeño Laboral: En su definición 

conceptual (Tummers 2017) [trad.]. la define como el cumplimiento de las 

obligaciones del colaborador en desarrollar sus funciones con responsabilidad, 

compromiso y fiabilidad a los objetivos brindados por la organización. En la 

definición operacional: Se hará uso de un cuestionario donde se medirá la variable 

desempeño laboral teniendo las siguientes dimensiones: Conocimiento del Trabajo, 

Relaciones Interpersonales, Orientación de Resultados y Proactividad.   

 

Los Indicadores tienen como principal objetivo indicar cómo medir los rasgos 

de una variable y, además, nos va a permitir cuantificar las dimensiones (Carballo 

y Guelmes 2016). 

 

En cuanto a la escala de medición, para los cuestionarios se empleó la 

escala de LIKERT, para (Joshi, Kale, Chandel y Pal 2015), esta escala es una 

herramienta de medición, la cual tiene como finalidad saber la opinión del 

encuestado y su grado de conformidad sobre un tema en específico, todo en base 

a un sistema de puntuación en las afirmaciones. Siendo el grado de medición 

ordinal, según (Carballo y Guelmes 2016), la medición ordinal es la que establece 

categorías con dos o más niveles en el que existirá un orden esencial entre sí, por 

lo que es usada para la jerarquización de los objetos clasificados, además, esta 

medición es cuantitativa.  

 

La operacionalización de las variables según (Villavicencio, Torracchi, 

Pariona y Alvear 2019), la operacionalización se realiza de manera que el lector 

pueda observar cómo se han ido conceptualizando y operativizando las variables 
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de estudio. Además, al momento de descomponerlas se tendrá una mejor 

comprensión, es decir, las variables tendrán mayor orden y entendimiento al 

momento de realizar una investigación. La operacionalización de la presente 

investigación se muestra en el anexo A (Ver Anexo A.1: Tabla N°04). 

 

3.3. Población, muestra y muestreo: 

La población es el conjunto de hechos que sean accesibles y limitados donde 

se conformará un universo donde se realizará la selección de la muestra a evaluar 

(Arias, Villasis y Miranda 2016). La población estuvo compuesta por 447 

colaboradores que componen al personal operativo de la Subgerencia de 

Seguridad Ciudadana, 2022 (Ver Anexo A.2). Los requisitos de elegibilidad 

establecen la idoneidad de una persona para ser participante del estudio de 

investigación (Majid 2018) [trad.]. Se tuvo en cuenta para el criterio de inclusión al 

personal que realizaban sus actividades en las áreas operativas de la institución, 

de ambos sexos y que en el rol de servicio se encuentren en “PROGRAMADOS”. 

Mientras que en los criterios de exclusión se consideraron a los serenos ausentes 

por “DESCUENTOS” (Francos, Vacaciones, Compensatorio, Reprogramación de 

Franco, Lic. sin goce de haber, Lic. por fallecimiento, Sin Triaje, Sin Esquema 

Vacunación y Descanso médico), como también a los serenos pertenecientes al 

servicio de cámaras, comercio ambulatorio (UCAI), Brican y las personas 

vulnerables (Ver Anexo A.3).  

 

La muestra, se define como la cantidad de participantes de una población 

(Arias et al. 2016). El cálculo de los tamaños de muestra se realiza principalmente 

para determinar el número necesario de participantes (Noordzij, Dekker, Zoccali y 

Jager 2011) [trad.]., En consecuencia, se utilizó la fórmula para una población finita 

para determinar la muestra para la presente investigación, por lo que los datos 

utilizados para determinarlo fueron la población (N = 447), un grado de confianza 

al 95% (Z=1,96), con un error de exactitud fue del 5% (E = 0.05), y, por último, la 

probabilidad a favor y en contra fue de 0,50 (P = 0.50; Q = 0.50) (Ver Anexo B: 

Figura N°12). La muestra estuvo conformada por 200 colaboradores del personal 

operativo de la institución. 
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El muestreo según (Majid 2018) [trad.]., es una herramienta importante 

debido a que la población de interés generalmente consiste en demasiadas 

personas para que cualquier proyecto de investigación las incluya como 

participantes, por lo que es crucial para los estudios de investigación. El uso de la 

técnica de muestreo probabilístico permite comprender la probabilidad de que cada 

sujeto deba ser elegido al azar para ser incluido en la muestra. Como resultado, los 

resultados son más confiables y menos repetibles porque se garantiza que cada 

sujeto del estudio represente a la población objetivo (Otzen y Manterola 2017).  

 

Se desarrolló el muestreo de forma probabilístico aleatorio estratificado, 

porque se realizó la selección de los serenos por estratos (Ver Anexo A.2: Tabla 

N°09). Para (Hernández y Carpio 2019) este tipo de muestreo consiste en la 

elaboración de cuotas que se componen de personas que cumplen con los 

requisitos que representen a la población de la que provienen, además se eligen 

las primeras personas que cumplen con estos requisitos. La unidad de análisis es 

un tipo de estructura categórica, donde se encontrarán las respuestas a las 

preguntas planteadas sobre un problema. En cuanto a la unidad de análisis de la 

investigación, es un colaborador del personal operativo de la institución.  

 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos: 

Tabla N°01:  
Técnicas e instrumentos de datos 

FASE DE 
ESTUDIO 

FUENTES DE 
INFORMACIÓN/ 
INFORMANTES 

TÉCNICAS INSTRUMENTOS 
TRATAMIENTO 

/ 
PROCESO 

RESULTADOS 
ESPERADOS 

Conocer la 
situación 
actual del 

clima 
organizacional 
del personal 
operativo de 
la institución 

Personal operativo 
de la institución 

Encuesta 
Cuestionario 
(Anexo C.02) 

Análisis y 
extracción de 
información 

Con el uso de 
los 

instrumentos se 
logró identificar 

el clima 
organizacional 

actual de la 
institución 

Personal de base 
de la institución 

Análisis 
documental 

Archivos y Fichas 
de contenido 

Investigadores 

Hoja de 
formulario de 

recogida de datos 
(Anexo A.07) 

 

Determinar el 
nivel actual 

del 
desempeño 
laboral del 
personal 

operativo de 
la institución 

Personal operativo 
de la institución 

Encuesta 
Cuestionario 
(Anexo C.03) 

 

Análisis y 
extracción de 
información 

Con la 
aplicación del 
instrumento se 
logró conocer el 

grado del 
desempeño 
laboral del 
personal 

operativo de la 
institución 

Análisis 
documental 

Hoja de 
formulario de 

recogida de datos 
(Anexo A.08) 

 

Investigadores 
Archivos y Fichas 

de contenido 
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FASE DE 
ESTUDIO 

FUENTES DE 
INFORMACIÓN/ 
INFORMANTES 

TÉCNICAS INSTRUMENTOS 
TRATAMIENTO 

/ 
PROCESO 

RESULTADOS 
ESPERADOS 

Realizar un 
análisis de la 

relación 
existente 
entre las 

variables de 
estudio y el 
grado de 

correlación 
entre sus 

dimensiones 

Datos de la 
aplicación de los 

instrumentos 

Análisis 
ligado a las 
hipótesis 

Fórmula de 
correlación 

Análisis de 
datos y 

evaluación 
estadística 

Se obtuvo y se 
realizó un 

análisis a la 
correlación 
estadística 

existente entre 
las variables de 

estudio y el 
grado de 

correlación 
entre sus 

dimensiones 

Elaborar 
propuesta de 

plan de 
mejora con 
estrategias 
del clima 

organizacional 
para el 

personal 
operativo de 
la institución 

Resultados de los 
instrumentos 

aplicados Análisis de 
documental 

Fichas de 
contenido 

Estructura del 
plan de mejora 

Se consiguió 
elaborar la 

propuesta de 
un plan de 

mejora 
enfocado al 

clima 
organizacional 
de la institución 

Bibliografía sobre 
el clima 

organizacional 

Investigadores Diagramación Plan de mejora 

 

Al comprender lo que se pretende medir, se determina la validez de un 

cuestionario, además la medida en que los datos recopilados reflejan con precisión 

el tema que se investiga se conoce como validez (Architha y Aithal 2020) [trad.]. 

Con respecto a los instrumentos empleados en la presente investigación, los cuales 

fueron sometidos a la validación de tres Ingenieros Industriales obteniendo una alta 

validez, aceptándose para su aplicación, además los instrumentos empleados 

fueron creados en base a instrumentos previos validados por expertos en el tema 

(Ver Anexo D.01); La confiabilidad es la medida en que cualquier procedimiento 

produce cuando las puntuaciones entre evaluadores presentan consistencia, 

siendo un coeficiente de fiabilidad (alfa) de 0,70 o superior se considera una 

fiabilidad aceptable en SPSS (Bolarinwa 2015) [trad.], se utilizó el programa SPSS 

para calcular el alfa de Cronbach, obteniendo 0.898 para el cuestionario de clima 

organizacional y en el cuestionario de desempeño laboral se obtuvo una 

confiabilidad de 0.933 (Ver Anexo C.04). Según (Chaves y Rodríguez 2018), los 

intervalos de 0,80 a 0,90 conciernen a una calificación buena de fiabilidad de los 

ítems, mientras que los valores de 0,91 a 1,00 indican que la fiabilidad es excelente. 

Así, se determina que la consistencia interna del instrumento es aceptable y es apta 

para aplicarla. 
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3.5. Procedimientos: 

Previo al desarrollo de la presente investigación, se solicitó al Subgerente de 

la institución la firma de dichos consentimientos, los cuales fueron puestos a su 

disposición a través de un Acta de Acceso a la Información y una Carta de 

autorización (Ver Anexo D.02: Documentación N°03 y Documentación N°04), para 

luego firmar la Autorización para publicación de tesis en el repositorio (Ver 

Documentación N°05), Los objetivos específicos se desarrollaron utilizando los 

siguientes procedimientos. 

 

Primero, se evaluó el estado actual del clima organizacional de la SGSC - 

MPT, se empleó técnicas como la encuesta y el análisis documental; como 

herramientas se utilizó el cuestionario, los archivos y fichas correspondientes de la 

institución (Ver Anexo C.02). El cuestionario se aplicó a 200 serenos del personal 

operativo de la institución de forma presencial y la estructura de las preguntas 

fueron en conformidad a las dimensiones de la variable, en la dimensión Estructura 

organizacional del Ítem (1 – 5); dimensión Comunicación del Ítem (6 – 10); 

dimensión Liderazgo del Ítem (11 – 15); dimensión Motivación del Ítems (16 – 20) 

y la dimensión Apoyo del Ítem (21 – 25). Para evaluar las respuestas a las 

preguntas se empleó una escala tipo Likert, Nunca o Muy inadecuado (puntaje 1); 

Casi nunca o Inadecuado (puntaje 2); A veces o Regular (puntaje 3); Casi siempre 

o Adecuado (puntaje 4); Siempre o Muy Adecuado (puntaje 5), todo lo mencionado 

sirvió para conocer el nivel actual del clima organizacional de la institución. Está 

información se recolectó mediante las distintas visitas realizadas a la institución 

(Ver Anexo A.7). 

 

Para el segundo objetivo determinar el nivel actual del desempeño laboral 

del personal operativo de la SGSC - MPT, se empleó un cuestionario (Ver Anexo 

C.03). La encuesta se aplicó a 200 serenos del personal operativo de la institución 

de forma presencial y se basa en una progresión de 23 ítems conforme a 4 

dimensiones, la dimensión Conocimiento del Trabajo del Ítem (1 – 6); dimensión 

Relaciones Interpersonales del Ítem (7 – 11); la dimensión Orientación de 

Resultados del Ítem (12 – 17) y la dimensión Proactividad del Ítem (18 – 23), con el 

fin de obtener el nivel actual de desempeño laboral. Para la valoración de las 
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preguntas se empleó la escala de Likert, Nunca o Muy inadecuado (puntaje 1); Casi 

nunca o Inadecuado (puntaje 2); A veces o Regular (puntaje 3); Casi siempre o 

Adecuado (puntaje 4); Siempre o Muy Adecuado (puntaje 5). Todo lo mencionado 

ayudó a determinar el nivel actual de desempeño laboral del personal operativo de 

la SGSC - MPT. Estos datos fueron recopilados durante las numerosas visitas a la 

institución (Ver Anexo A.8). 

 

Para determinar si las variables del estudio se correlacionan 

estadísticamente, en el tercer objetivo específico se ingresó la información 

recabada a través de encuestas de las dimensiones de la variable clima 

organizacional e igualmente se ingresó los datos del desempeño laboral en el 

programa estadístico SPSS V. 26. Para determinar si los datos cumplen con la 

campana de Gauss mediante kolmogorov smirnov porque la muestra es de 200 

colaboradores (Ver Tabla N°18), Luego, haciendo uso del mismo software, dado 

que los datos no tienen una distribución normal, las correlaciones se determinaron 

mediante la prueba de rho-spearman y el coeficiente de determinación se 

estableció mediante regresión lineal (Ver Anexo E.02). 

 

Por último, se elaboró la propuesta de plan de mejora con estrategias del 

clima organizacional para la Subgerencia de Seguridad Ciudadana, primero se 

realizó  un diagnóstico en base a los indicadores con menor puntaje, seguido de la 

aplicación de herramientas como el árbol de problemas(Ver Figura N°21),  y la 

matriz Vester (Ver Figura N°16 y Figura N°17), a partir de las cuales se realizaron 

los objetivos del plan de mejora consecutivamente se hizo un análisis de la 

problemática con la herramienta 5W + 1H (Figura N°18),  para después realizar la 

propuesta de mejoramiento del clima organizacional, para ello se eligieron 

estrategias centradas en el clima organizacional de acuerdo con los indicadores 

más decisivos utilizando la técnica de revisión bibliográfica(Ver Tabla N°47), 

finalmente se elaboró un modelo de plan de mejora del clima organizacional (Ver 

Figura N°08). 
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3.6. Métodos de análisis de datos: 

A nivel descriptivo, los datos recolectados fueron colocados en tablas de 

frecuencia con sus correspondientes gráficos de barras, en el software Microsoft 

Excel, para poder analizar los resultados con la finalidad de identificar y conocer el 

estado actual de las variables de la investigación (Ver Tablas del Anexo A.7, Anexo 

A.8 y las Figuras N°03, N°04, N°05, N°06  y N°07). Mientras el análisis inferencial 

es un requisito de los procedimientos de investigación para extraer 

generalizaciones de la muestra que se apliquen a toda la población (Ramírez y 

Polack 2020), por lo que para lograr contrastar las hipótesis a nivel inferencial se 

emplearon funciones estadísticas para conseguirlo (Ver Anexo E.02), se utilizó IBM 

SPSS versión 26, y su base de datos fue programada en Excel.  

 

La prueba Kolmogorov Smirnov es utilizada para saber si las puntuaciones 

de la muestra presentan o no una distribución normal, además es más eficiente 

cuándo se trabaja con una muestra mayor a 50 (Fau, Nabzo y Nasabun 2020). Por 

lo que para la prueba de normalidad se utilizó Kolmogorov Smirnov, debido a que 

la muestra de la presente investigación fue mayor a 50 siendo de 200 (Ver Tabla 

N°18). Además, (Mishra et al. 2019) [trad.], mencionan que cuando “P” es mayor a 

0.05, se acepta la hipótesis nula y los datos se denominan distribuidos 

normalmente. 

 

Los coeficientes de correlación describen la magnitud y dirección de una 

asociación entre variables. Las pruebas de hipótesis se utilizan para verificar la 

hipótesis nula, que es la no correlación, y los intervalos de confianza proporcionan 

un rango de valores plausibles de la estimación (Schober, Boer y Schwarte 2018) 

[trad.]. 

3.7. Aspectos éticos: 

Los aspectos éticos se describen como como el comportamiento humano, 

donde se diferencia lo correcto de lo incorrecto, esta doctrina va a caracterizar 

mucho al investigador al momento de plantear la investigación y en ello se verá 

reflejado los principios éticos que posee (Inguillay, Tercero y López 2020). Se actuó 

según los lineamientos implantados por la UCV, así como la propiedad intelectual 
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de todos los autores presentes siendo citados y parafraseados, donde en las 

referencias se podrá evidenciar y asegurar un proyecto confiable y auténtico. De 

igual forma, se respetó la autoría de todos los datos brindados por el personal de 

la institución, ya que no se alterarán los datos. Se contó con autorización y permiso 

de la misma; cabe resaltar la confianza brindada por parte del personal de la 

subgerencia de seguridad ciudadana con los investigadores, al proporcionar 

información verídica cuando la solicitamos, dado que ésta ha sido necesaria para 

el desarrollo del estudio. 
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IV. RESULTADOS 

La institución se denomina “SUBGERENCIA DE SEGURIDAD CIUDADANA DE LA 

MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE TRUJILLO” (SGSC - MPT), es una entidad 

pública. Con el RUC:20175639391, siendo sus actividades económicas las 

Actividades de la Administración Pública en General. Teniendo como valores 

institucionales el respeto, integridad, libertad, igualdad, justicia, imparcialidad, 

verdad y tolerancia. La estructura organizacional de la institución permite el 

conocimiento de los niveles de gestión de personal dentro de esta. La institución ha 

adoptado la siguiente estructura organizacional para cumplir con sus fines y 

propósitos. La estructura es funcional orgánica, ya que es la unidad orgánica y 

también el órgano de línea que se somete a la Gerencia de Seguridad Ciudadana 

(Ver Anexo B.02: Organigrama). En cuanto a la ubicación geográfica de la 

institución se encuentra ubicada en la Avenida 29 De diciembre, Trujillo, es la 

Central de Tráfico, Riesgo y Monitoreo (Ver Figura N°14. Ubicación de la 

Institución). En cuanto a sectores y territorios, son 3 sectores: Jurisdicción 

Comisaría el Alambre, Jurisdicción Comisaría Ayacucho y Jurisdicción Comisaría 

la Noria. Los 3 sectores juntos están divididos en 59 territorios (Ver Figura N°15. 

Mapa de los Sectores y Sub sec. De Trujillo). Según la oficina de estadística de la 

institución en el año 2020 la institución contaba con 885 colaboradores. De ellos, 

166 trabajaban en la base de Seguridad Ciudadana durante tres turnos (mañana, 

tarde y nocturno), mientras que 769 trabajaban en campo en los mismos tres turnos 

(mañana, tarde y noche). Durante la propagación del COVID-19, la institución contó 

con 504 efectivos para las tareas de patrullaje en el transcurso de los tres turnos, 

ya que 215 de ellos tenían enfermedades de comorbilidad y, por lo tanto, eran 

susceptibles pasando a ser considerados vulnerables. En el año 2021 la institución 

empleó a 882 personas, también pudo incluir a algunos de sus empleados después 

de obtener las vacunas, lo que resultó en 151 casos de enfermedades de 

comorbilidad y finalmente para junio del presente año la institución empleo a 876 

personas, de las cuales 90 fueron diagnosticados con enfermedades de 

comorbilidad, durante la pandemia de COVID-19 se ha registrado la muerte de 10 

agentes (Ver Tabla N°12). 
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Figura N°02.  
Gráfico del tipo de contrato del personal – GSC 

Nota, Datos de los tipos de contrato. 

En la figura N°02 se observa que la institución tiene 4 tipos de contrato cas, 

ose/plazo indeterminado, permanente y locadores, siendo mayormente personal 

tipo cas, por lo que gran parte del personal está comprometida a prestar un servicio 

específico en la institución por un período de tiempo determinado. 

 

4.1. De acuerdo al primer objetivo específico se dio a conocer la situación actual 

del clima organizacional del personal operativo de la SGSC - MPT,2022, a través 

de un cuestionario (Ver Anexo C.02). En la figura N°03 se muestran los resultados 

hallados referentes al nivel del clima organizacional actual del personal operativo 

de la institución. Teniendo en consideración la escala por puntajes (Ver Anexo A.5: 

Tabla N°21). 

Figura N°03.  
Gráfico de columnas del nivel de clima organizacional 
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En el gráfico N°03 refleja que el 44% de los serenos consideran al clima 

organizacional de la institución como “regular”, seguido por un 39% de los serenos 

indicó al clima organizacional de la institución como "inadecuado" y se observa una 

menor influencia del nivel "muy adecuado" al "adecuado" y "muy inadecuado", se 

interpreta que el clima organizacional en la SGSC-MPT se encuentra en un nivel 

regular ya que está variable está dirigida a la mejora del compromiso y la 

satisfacción laboral, Al respecto (Rozman y Strukelj 2021) [trad.], mencionan que el 

ambiente del lugar de trabajo es un predictor muy preciso del desempeño de la 

organización que una persona solo pueda tener un buen desempeño cuando está 

totalmente dedicada a su tarea (Ver Anexo A.7: Tabla N°32). 

 

En la figura N°04 se muestran los resultados, en porcentajes redondeados, hallados 

referentes al nivel del clima organizacional por dimensión del personal operativo de 

la institución. Teniendo en consideración la escala por puntajes por dimensión que 

es de máximo 25 puntos y de 5 puntos como mínimo (Ver Anexo A.5).  

 

Figura N°04.  
Gráfico de columnas del nivel de clima organizacional por dimensión 

 

En la figura N°04, se aprecia que el 36% de los serenos indicaron como “regular” a 

la dimensión Liderazgo, se interpreta que el personal no está suficientemente 

animado por parte de sus jefes inmediatos como para continuar con sus actividades 

actuales, sobre eso (Alatrista 2020) menciona que el liderazgo es mostrar la 

eficiencia que se tiene en el trabajo y cómo se alienta al equipo en las actividades 
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que realicen. Adicionalmente, para la dimensión apoyo, el 40% la califica como 

“regular”, se interpreta que la personal operativo no siente lo suficientemente 

respaldados, el trabajo en equipo es regular y no consideran a su jefe inmediato un 

líder, ocasionando un apoyo regular. Prosiguiendo con la dimensión motivación, el 

40% la evalúa como “regular”. En relación de esta dimensión, tenemos el aporte de 

(Yongxing et al. 2017) [trad.]. donde mencionan que tener una fuerza laboral 

motivada, está operará de manera más efectiva y eficiente para lograr sus tareas. 

En el caso de la dimensión comunicación, el 33% la estiman como “inadecuada”, al 

respecto (Charry 2018), que la comunicación es una herramienta estratégica que 

de aplicarla incorrectamente generará desmotivación y conflicto dentro del ámbito 

laboral. Finalmente, en la dimensión estructura organizacional, el 36% la juzga 

como “regular”, se interpreta que los serenos perciben que las condiciones 

ambientales no son las adecuadas, la imagen que proyectan al ciudadano no es la 

mejor y la información de las normas y reglamentos fue de moderada utilidad, 

referente a eso (Segredo et al. 2015) mencionan que la dimensión estructura 

organizacional es ordenar dinámicamente, abarcando las interacciones, la 

coordinación con otros procesos y el capital humano, con el único fin de tratar de 

lograr metas. Siendo las normas y procedimientos para gestionar la evolución del 

trabajo en una organización (Ver Anexo A.7: Tabla N°33). 

 

Análisis de las preguntas respecto al puntaje y nivel de clima organizacional del 

personal operativo de la institución (Ver Anexo A.7: Tabla N°23). 

 
Figura N°05.  
Gráfico de columnas del nivel de clima organizacional por pregunta 
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En la figura N°05 se observa que 5 ítems se encuentran en el nivel “adecuado”, ya 

que lograron la mayor cantidad de puntos, según su número de orden, mientras 

que los siguientes 13 ítems consiguieron el puntaje necesario para calificar en el 

nivel “regular” y los últimos 7 ítems poseen los puntajes más bajos, por 

consiguiente, se encuentra en un nivel “inadecuado”, al respecto se muestra que el 

indicador condiciones ambientales (Ítem 4 y 5) de la dimensión estructura 

organizacional, se encuentra en un nivel inadecuado, lo que señala que las 

condiciones ambientales son inadecuadas, en el espacio físico donde labora el 

personal operativo, además la limpieza es insuficiente y presentan escasez de 

insumos en los servicios higiénicos. En el indicador comunicación organizacional 

(Ítem 10) perteneciente a la dimensión comunicación se indica que la colaboración 

entre el personal de diferentes áreas es inadecuada. En el caso de los indicadores 

remuneración salarial (Ítem 18), reconocimiento (Ítem 19), regularidad (Ítem 20) de 

la dimensión motivación, califican como inadecuados debido a que el personal 

operativo considera que las funciones que desempeñan no se reflejan en su 

asignación salarial, la institución no recompensa lo suficiente el desempeño del 

personal operativo y constantemente personal operativo no se encuentra motivado. 

El indicador respaldo (Ítem 22) de la dimensión apoyo, se marcó como inadecuado, 

por la falta de respaldo que el personal operativo recibe de sus superiores después 

de cometer un error (Ver Anexo A.7: Tabla N°34). 

 

4.2. Para el segundo objetivo específico se evaluó el nivel actual del desempeño 

laboral del personal operativo de la Subgerencia de Seguridad Ciudadana de la 

Municipalidad de Trujillo (MPT),2022, para ello se evaluó a través de un 

cuestionario (Ver Anexo C.03). 

En la figura N°06 se muestran los resultados hallados referentes al nivel del clima 

organizacional actual del personal operativo de la institución. Teniendo en 

consideración la escala por puntajes (Ver Anexo A.6: Tabla N°24).  
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Figura N°06.  
Gráfico de columnas del nivel de desempeño laboral 

 

El gráfico N°06 muestra que el 32% de los serenos opinan que el desempeño 

laboral es “muy adecuado”, luego el 38% de los serenos indicaron como “adecuado” 

al desempeño laboral del personal operativo, mientras que el 23% de los serenos 

manifestó como “regular” y, por último, el 8% de los serenos señaló como 

“inadecuado”, se concluye que el desempeño laboral del personal operativo de la 

SGSC-MPT se encuentra en un nivel que se considera adecuado. Al respecto 

(Tummers 2017) [trad.], menciona que las obligaciones de un colaborador se 

cumplen con la realización de su trabajo, porque tendrá que desarrollar sus 

funciones con responsabilidad, compromiso y fiabilidad a los objetivos brindados 

por la organización (Ver Anexo A.8: Tabla N°40). 

 

En la figura N°09 se muestran los resultados hallados referentes al nivel del clima 

organizacional por dimensión del personal operativo de la institución. Teniendo en 

consideración la escala por puntajes por dimensión que es de máximo 25 puntos y 

de 5 puntos como mínimo, los rangos a considerar para la dimensión relaciones 

interpersonales (Ver Anexo A.6: Tabla N°25), y la escala por puntajes por dimensión 

que es de máximo 30 puntos y de 6 puntos como mínimo, son los rangos para las 

dimensiones conocimiento del trabajo, orientación de resultados y proactividad (Ver 

Anexo A.6: Tabla N°25). 
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Figura N°07.  
Gráfico de columnas del nivel del desempeño laboral por dimensión 

 

En la figura N°07, se aprecia que el 53% de los serenos indicaron como “muy 

adecuado” a la dimensión relaciones interpersonales, seguido por la dimensión 

conocimiento del trabajo, donde el 42% lo aprecian como “muy adecuada”, al 

respecto (Cuesta 2008) citado por (Mora 2021), explica cómo el desarrollo de 

nuevos valores, es un componente clave del proceso de trabajo y cómo se relaciona 

con la dedicación de los empleados y por ende la productividad que generan en la 

organización. Prosiguiendo con la dimensión orientación a resultados, el 42% la 

evalúa como “adecuado”. En el caso de la dimensión proactividad, el 34% la califica 

de “adecuada”. La proactividad es la acción de anteponerse a los problemas 

mostrando una iniciativa propia (Tornau y Frese 2013) [trad.]. Siendo que las 

dimensiones conocimiento del trabajo y relaciones interpersonales se encuentran 

en el valor “muy adecuado” y las dimensiones orientación de resultado y 

proactividad se ubican en el valor “adecuado”. Concluyendo que las dimensiones 

conocimiento del trabajo y relaciones interpersonales se encuentran en un nivel 

muy adecuado, mientras que las dimensiones orientación a resultados y 

proactividad se ubican en el nivel adecuado (Ver Anexo A.8: Tabla N°41). 

 

4.3. Para el tercer objetivo específico se realizó un análisis de la relación existente 

entre las variables de estudio y el grado de correlación entre sus dimensiones. En 

cuanto a la prueba de normalidad se aplicó Kolmogorov-Smirnov, ya que la muestra 

de la presente investigación fue mayor a 50, siendo esta de 200. Mediante la prueba 
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de normalidad, se confirma que las variables y sus dimensiones presentan valores 

de Sig.(p) inferiores a 0,01, indicando que la distribución de los datos de estos es 

no paramétrica (Ver Tabla N°18). Como resultado, se acepta que los datos no se 

comportan de manera normal, además de utilizar Rho Spearman para medir la 

relación (Ver Anexo E.02). 

 

Tabla N°02: 
Correlación del clima organizacional y sus dimensiones con desempeño laboral 

  CT RI OR P DL 

EO 
Coeficiente de correlación ,357** ,217** ,424** ,343** ,386** 
Sig. (bilateral) 0.000 0.002 0.000 0.000 0.000 
N 200 200 200 200 200 

C 
Coeficiente de correlación ,276** ,160** ,331** ,309** ,312** 
Sig. (bilateral) 0.000 0.024 0.000 0.000 0.000 
N 200 200 200 200 200 

L 
Coeficiente de correlación ,403** ,313** ,456** ,437** ,469** 

Sig. (bilateral) 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 
N 200 200 200 200 200 

M 
Coeficiente de correlación ,300** ,164** ,283** ,284** ,283** 
Sig. (bilateral) 0.000 0.021 0.000 0.000 0.000 
N 200 200 200 200 200 

A 
Coeficiente de correlación ,512** ,440** ,530** ,495** ,573** 
Sig. (bilateral) 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 
N 200 200 200 200 200 

CO 

Coeficiente de correlación ,473** ,333** ,527** ,480** ,525** 

Sig. (bilateral) 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 

N 200 200 200 200 200 

Nota, Se muestran los datos de los resultados del software SPSS 

 

En la Tabla N°03 se muestra que hay correlación moderada y baja entre el Clima 

Organizacional (CO), y sus dimensiones estructura organizacional (EO), 

Comunicación (C), Liderazgo (L), Motivación (M) y Apoyo (A), y el Desempeño 

Laboral (DL) rho=0,525** (Moderada correlación); rho=0,386** (Baja correlación); 

rho=0,312** (Baja correlación); rho=0,469** (Moderada correlación); rho=0,283** 

(Baja correlación); y rho=0,573** (Moderada correlación) respectivamente; además 

la correlación es Sig. en el nivel de 0.01. Los valores positivos de la "r" indican que 

los cambios, que aumente o disminuya, en la primera variable(CO) tendrán un 

impacto en la segunda variable(DL) también , en la interpretación de la magnitud 

de 0,525, si la primera variable(CO) aumenta en una unidad, la segunda 

variable(DL) aumenta en 0,525, en el caso de las dimensiones de la variable CO la 

magnitud 0,386 (EO); 0,312 (C); 0,469 (L); 0,283 (M); 0,573 (A) señala que, si la 

dimensión incrementa una unidad, la variable DL aumentará 0,386 (EO); 0,312 (C); 
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0,469 (L); 0,283 (M); 0,573 (A) correspondientemente a la dimensión. También se 

observa que hay correlación moderada y baja entre el Desempeño Laboral (DL), y 

sus dimensiones conocimiento del trabajo (CT), relaciones interpersonales (RI), 

orientación de resultados (OR) y proactividad (P), y el Clima Organizacional (CO) 

rho=0,525** (Moderada correlación); rho=0,473** (Moderada correlación); 

rho=0,333** (Baja correlación); rho=0,527** (Moderada correlación); y rho=0,480** 

(Moderada correlación) respectivamente; además la correlación es Sig. en el nivel 

de 0.01. 

 
Tabla N°03: 
Coeficiente de determinación 

 DL 

R R2 R cuadrado 
ajustado 

Error estándar de la 
estimación 

CO ,585a ,342 ,339 14,087 
EO ,456a ,208 ,204 15,458 
C ,354a ,125 ,121 16,243 
L ,504a ,254 ,251 14,994 
M ,356a ,127 ,122 16,228 
A ,609a ,371 ,368 13,773 

 

La Tabla N°03 muestra un coeficiente de determinación (R2) de 0,342, lo que 

significa que alrededor del 34.2% del desempeño laboral puede “explicarse” por la 

relación con el clima organizacional. Como aún no se ha explicado más del 65.8%, 

debe haber uno o más factores relevantes relacionados con el desempeño laboral.  

El R2 se denomina "coeficiente de determinación", el cual es el porcentaje de la 

varianza de una variable que puede ser explicada por otra y siempre será un 

número positivo (Schober, Boer y Schwarte 2018) [trad.]. 

 

En la contratación de hipótesis general donde se plantea como Hipótesis nula (H0): 

No es probable que exista una correlación directa entre el clima organizacional y 

desempeño laboral del personal operativo de la SGSC - MPT, mientras que la 

Hipótesis alterna (H1): Es probable que exista una correlación directa entre el clima 

organizacional y desempeño laboral del personal operativo de la SGSC - MPT, 

siendo el nivel de significancia α=0,01. Como decisión el valor de p=0,000 y el 

coeficiente de determinación es R2=,342, se afirma que se acepta H1, ya que se 

rechaza H0. Concluyendo que existe efecto positivo (34.2%) y significativo del clima 
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organizacional en el desempeño laboral del personal operativo de la SGSC – MPT. 

 

Además, se destaca la dimensión apoyo, porque obtuvo un coeficiente de 

determinación (R2) de 0,371, siendo el nivel de significancia α=0,01, lo que significa 

que alrededor del 37.1% del desempeño laboral puede “explicarse” por la relación 

con la dimensión apoyo. Como aún no se ha explicado más del 62.9%, debe haber 

uno o más factores relevantes relacionados con el desempeño laboral.  

 

Mientras que la menos destacada es dimensión comunicación, ya que el coeficiente 

de determinación (R2) resultante es de 0,125, siendo el nivel de significancia 

α=0,01, lo que significa que alrededor del 12.5% del desempeño laboral puede 

“explicarse” por la relación con la dimensión comunicación. Como aún no se ha 

explicado más del 87.5%, debe haber uno o más factores relevantes relacionados 

con el desempeño laboral. 

 

4.4. En el cuarto objetivo se desarrolló la propuesta del plan de mejora con 

estrategias del clima organizacional para el personal operativo de la SGSC - MPT. 

La propuesta fue realizada en la institución pública, con el ámbito de aplicación en 

los servidores públicos de la institución. El diagnóstico se realizó en base a los 7 

indicadores con valor de inadecuado y los 14 indicadores con valor regular de la 

variable clima organizacional (Ver Tabla N°43), se aplicó la herramienta árbol de 

problemas (Ver Figura N°21), para la visualización del principal problema  y la 

matriz Vester, dado que no se encontró la causa principal de la situación 

problemática, porque no hay problemas activos, se desarrollara con los problemas 

críticos (Ver Tabla N°45 y Figura N°22), En cuanto a los objetivos de la propuesta 

de plan de mejora siendo el objetivo general el “Proponer un plan de mejora basado 

en estrategias del clima organizacional de la SGSC - MPT”, asimismo los objetivos 

específicos son el Promover estrategias que fortalezcan la estructura 

organizacional de la SGSC - MPT, Promover estrategias que fortalezcan la 

comunicación del personal operativo de la SGSC - MPT, Promover estrategias que 

fortalezcan la motivación del personal operativo de la SGSC - MPT y Promover 

estrategias que fortalezcan el apoyo del personal operativo de la SGSC – MPT. El 

análisis de la problemática se realizó con la herramienta 5W + 1H se desarrolló con 
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los 09 problemas críticos detectados, durante la fase 5W, se obtuvo información de 

la organización, para luego recomendar a la organización sobre cómo implementar 

las iniciativas de mejora (Ver Tabla N°46), en la propuesta de mejoramiento del 

clima organizacional, se eligieron 10 estrategias centradas en el clima 

organizacional de acuerdo con los indicadores más críticos utilizando la técnica de 

revisión bibliográfica (Ver Tabla N°47), la duración máxima del cronograma de la 

estrategia se fijó en 12 meses (Ver Tabla N°48), también se precisaron los recursos 

y el presupuesto del plan de mejoramiento, que asciende a S/.44,020.00 (Ver Tabla 

N°49), finalmente se elaboró un modelo de plan de mejora del clima organizacional 

(Ver Figura N°08). 

Figura N°08.  
Modelo de plan de mejora 
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V. DISCUSIÓN 

Con el procesamiento de los datos de las dos variables de investigación 

finalizados, se debe llevar a cabo la discusión. En base a los hallazgos obtenidos 

al aplicar los cuestionarios al personal operativo de la SGSC - MPT, se encontró lo 

siguiente: Lo obtenido en el análisis de la correlación entre las variables, fue la 

determinación de la correlación con rho = 0,525. Esto significa que hay una relación 

moderada y positiva con valor de sig.de p=0,000, entre las dos variables 

mencionadas. Con lo mencionado el objetivo general del estudio se ha logrado, el 

cual era “Analizar y determinar la relación entre el clima organizacional y el 

desempeño laboral del personal operativo de la SGSC - MPT”. 

 

Estos resultados reflejan lo descubierto por (Duelles 2017), en su estudio 

obtuvo un coeficiente rho =,473, así mismo (Mora 2021) quien a través de 

encuestas aplicadas a 196 trabajadores obtuvo una correlación moderada con rho 

=,552. Por otro lado, y difiriendo de (Ascoy y Espinola 2022) quienes en una 

muestra de 115 trabajadores obtuvieron una correlación baja y positiva, puesto que 

su rho fue de 0.355. En tanto (Reyes 2018) al realizar la correlación con las 2 

variables localizó que ambas están fuertemente relacionadas, ya que su valor de 

significancia fue de (p=0,000) el cual está por debajo del 0,01 del trabajado, siendo 

su resultado un Rho de Spearman positivo e indicaba que la correlación era 

aceptada porque mostraba un valor de 0,751. Se sustenta lo afirmado por 

(Chaudhary, Kumar y Rangnekar 2014) [trad.], quienes mencionan que la existencia 

del clima organizacional, afectará el desempeño de los trabajadores cuando las 

percepciones del clima psicológico sean compartidas por todos los empleados. 

 

En relación con el primer objetivo específico: Conocer el nivel de clima 

organizacional de la SGSC - MPT, con la utilización de un cuestionario sobre clima 

organizacional, se obtuvo como resultado que el 37% (87 serenos) que el clima 

organizacional de la institución está funcionando en un nivel regular. De igual 

manera, se observa que hay cuatro dimensiones que se ubican en el nivel regular 

siendo las dimensiones Liderazgo 36% (72 serenos), Apoyo 40% (79 serenos), 

Motivación 40% (80 serenos) y Estructura organizacional 36% (72 serenos), siendo 

que la dimensión comunicación está como inadecuada con un 33% (66 serenos).  
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Estos resultados son similares a la investigación de (Ascoy y Espinola 2022), 

los cuales emplearon como muestra a 115 trabajadores de una municipalidad, 

determinando que el clima organizacional se encuentra en un nivel medio. En 

cambio, dichos resultados difieren de (Leon 2019), el cual en su estudio cuantitativo 

utilizó como muestra a 86 servidores encontrando como resultado que el 61% de 

estos expresaron como bajo al clima organizacional de la organización y en la 

dimensión comunicación predomina el nivel medio con 45%, siendo apoyado por 

(Reyes 2018), el cual obtuvo un mal clima organizacional de una muestra de 34 

colaboradores, pero en sus dimensiones comunicación con 76,5% y en motivación 

52,9% obtuvo calificación “malo”. Por otro lado, (Machuca y Rebaza 2020), 

utilizaron como instrumento un cuestionario, el cual aplicaron a los 104 trabajadores 

que conformaban la muestra. En sus resultados mostraron que un 71% percibe un 

clima laboral de nivel medio y en la dimensión motivación un 64% percibe un nivel 

medio. Siendo similar a los resultados de la actual investigación. Por lo que (Ali, Lei 

y Wei 2018) [trad.] alude que es la percepción que tienen los colaboradores en la 

empresa donde laboran, por lo que su rendimiento se verá afectado por el 

funcionamiento de este entorno. Para (Puri y Saxena 2015) la participación de los 

empleados gubernamentales, en el trabajo mejora significativamente el entorno 

organizacional general. 

 

En el segundo objetivo específico: Determinar el nivel actual del desempeño 

laboral del personal operativo de la SGSC - MPT, con la utilización de un 

cuestionario sobre clima organizacional, se obtuvo como resultado que el 38% (76 

serenos) indican que el desempeño laboral se encuentra en un nivel adecuado. De 

igual manera, se observa que hay dos dimensiones que se ubican en el nivel 

adecuado siendo las dimensiones Orientación de resultados 42% (84 serenos) y 

Proactividad 34% (67 serenos), mientras que hay dos dimensiones que se 

encuentran en el nivel muy adecuado siendo las dimensiones Conocimiento del 

trabajo 42% (84 serenos) y Relaciones interpersonales 53% (105 serenos).  

 

Los resultados mencionados son contrarios a los obtenidos por (Llumpo y 

Valdera 2020), quienes aplicaron un cuestionario en una muestra de 62 



37 
 

colaboradores de una municipalidad, obteniendo un nivel medio de desempeño 

laboral en la institución, según 66% de los encuestados. Así mismo, por (Reyes 

2018) obtuvo un 33.71% de colaboradores conservan un grado de desempeño 

medio. Confirmándolo en parte (Leon 2019), quien obtuvo un nivel 

predominantemente medio a bajo en el desempeño laboral. En cambio (Mora 2021) 

en su variable desempeño laboral obtuvo un nivel eficiente con el 50% de los 

encuestados, siendo que sus 3 dimensiones disciplina, proactividad y conocimiento 

del trabajo se encontraban en nivel moderado. Al respecto, (Tummers 2017) [trad.], 

menciona que el cumplimiento de los deberes del colaborador en el desempeño de 

sus responsabilidades se tiene que realizar con responsabilidad, compromiso y 

confianza en las metas que la organización se ha propuesto. 

 

En el tercer objetivo específico: Realizar un análisis de la relación existente 

entre las variables de estudio y el grado de correlación entre sus dimensiones, en 

la contrastación de hipótesis donde se rechaza H0 y H1 se acepta, por lo que es 

probable que exista una correlación directa entre el clima organizacional y 

desempeño laboral del personal operativo de la SGSC - MPT 2022.” Como 

resultados, se obtuvo que el clima organizacional repercute en un 34.2% en el 

desempeño laboral, mientras que el 65.8% restante son explicadas por otros 

factores. Además, se muestra que hay correlación moderada y positiva entre el 

clima organizacional, y el desempeño laboral con un de índice rho=0,525; siendo el 

valor de sig. 0.000. en cuanto a sus dimensiones, la dimensión estructura 

organizacional con un índice de rho=0,386, que sígnica baja correlación; la 

dimensión comunicación con un índice de rho=0,312, considerada correlación baja; 

la dimensión liderazgo con un índice de rho=0,469, siendo una moderada 

correlación; en la dimensión motivación con un índice rho=0,283, considerado como 

baja correlación; y finalmente en la dimensión apoyo con un índice rho=0,573, 

siendo Moderada correlación; además la correlación es Sig. en el nivel de 0.01. en 

todas las dimensiones. 

 

En el caso de (Llumpo y Valdera 2020), obtuvieron un índice de correlación 

de rho = 0,535 en la dimensión estructura organizacional y el desempeño laboral, 

determinando que la relación es moderada. Además, el índice de correlación (rho 
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= 0,630) entre la dimensión comunicación y el desempeño laboral, indicó una 

relación positiva moderada. De igual manera, obtuvieron un índice de correlación 

(rho = 0.651) entre la dimensión motivación con el desempeño laboral, por lo tanto, 

existe relación significativa. Por último, obtuvieron un índice de correlación (rho = 

0.711), concluyen que existe relación significativa de la dimensión liderazgo con el 

desempeño laboral. Todos los valores de significancia indicaron un (p = 0,000), por 

lo que la correlación es Sig. en el nivel de 0.05. 

 

En cuanto al cuarto objetivo específico: Elaborar propuesta de plan de 

mejora con estrategias del clima organizacional para el personal operativo de la 

SGSC- MPT. Se realizó un diseño de plan de mejora en base a 3 fases y 10 

estrategias en función a promover la estructura organizacional, promover la 

comunicación, promover la motivación y promover el apoyo, además del diseño de 

un modelo. 

 

Por otro lado, en la tesis de (Machuca y Rebaza 2020), tuvo el propósito de 

elaborar un plan de mejora del clima organizacional. Concluyendo que el elaborar 

un plan de mejora surgió en base al previo diagnóstico del clima organizacional, 

donde propusieron estrategias y distintas actividades para así poder mejorar el 

ambiente en el centro de trabajo. Así mismo (Loja 2022), el cual tuvo como por 

finalidad el realizar un diagnóstico del clima laboral con la finalidad de saber qué es 

lo que perciben los trabajadores en su centro de trabajo y cómo esto influye en las 

actividades que realizan dentro de esta. Elaboró un cuestionario como instrumento 

y lo aplicó a los colaboradores de la institución, encontrando como resultados que 

las dimensiones propuestas son desfavorables, porque pudo identificar problemas 

y, por ende, se plantea implementar una mejora de clima laboral para poder motivar 

a todo el personal de la organización. Por el contrario (Reyes 2018), para 

desarrollar su propuesta de mejora, utilizó como base las dimensiones del clima 

organizacional y las variables de desempeño laboral. Encontrando una fuerte 

correlación positiva entre los dos, y eligió dos de las dimensiones que tienen 

deficiencias por ser valoradas moderadamente. Para estas dimensiones he 

propuesto un programa mensual de reconocimiento de equipos que permitiría a la 

institución mejorar significativamente el nivel de desempeño laboral. En cambio 
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(Llumpo y Valdera 2020), para identificar las áreas que necesitaban las acciones 

de mejora, utilizaron herramientas como el diagrama de Ishikawa, la matriz vester 

y matriz FODA cruzada, para luego diseñar un plan de acción de mejora de cinco 

etapas de ejecución y recomendar incluir 12 estrategias centradas en mejorar la 

estructura organizacional, mejorar la comunicación, mejorar la resolución de 

conflictos, mejorar la motivación y mejorar el liderazgo, para realizar.
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VI. CONCLUSIONES 

 

1. Se demostró que la correlación de Spearman entre las variables clima 

organizacional y desempeño laboral es de rho=0.525, lo que indica que la 

asociación es moderada y positiva; además, la significancia es 0.000, aceptando la 

relación entre ambas variables, siendo que alrededor del 34.2% del desempeño 

laboral puede “explicarse” por la relación con el clima organizacional, mientras que 

el 65.8% restante son explicadas por otros factores. 

 

2. Se evaluó el nivel de la variable clima organizacional de la Subgerencia de 

Seguridad Ciudadana de la MPT, concluyendo que es de un nivel regular 

representando el 44% de los serenos encuestados. 

 

3. El nivel de la variable desempeño laboral del personal operativo de la 

Subgerencia de Seguridad Ciudadana de la MPT, es predominantemente 

adecuado siendo del 38% de los serenos encuestados. 

 

4. En cuanto a la relación del clima organizacional y las dimensiones del 

desempeño laboral expresado en Conocimiento del Trabajo, Relaciones 

Interpersonales, Orientación de Resultados y Proactividad, se determinó que existe 

una correlación débil de rho=0,473; débil de rho=0,333; media de rho=0,527 y débil 

de rho=0,480 respectivamente y con un valor de significación de p=.000 para todas 

las dimensiones. En determinar la relación del desempeño laboral entre las 

dimensiones del clima organizacional expresado en estructura organizacional, 

comunicación, liderazgo, motivación y apoyo concluyendo que existe una 

correlación directa y débil de rho=0,386, débil de rho=0,312, débil de rho=0,469, 

débil de rho=0,283; y media de rho=0,573; siendo el valor de significancia de p=.000 

para todas las dimensiones. 

 

5. Se desarrolló una propuesta de plan de mejora con estrategias de clima 

organizacional en base a 3 fases y 10 estrategias en función a promover la 

estructura organizacional, promover la comunicación, promover la motivación y 

promover el apoyo, además del diseño de un modelo.



41 

VII. RECOMENDACIONES 

 

Para los futuros investigadores deberían ampliar este estudio buscando nuevas 

dimensiones para la evaluación y descripción del clima organizacional, combinando 

el clima organizacional con otras variables como el caso relacional de la 

productividad. 

 

Crear capacitaciones en forma periódica, con amplia distribución, de manera 

equitativa para todo el personal, de acuerdo con las necesidades del personal de 

la SGSC – MPT.  

 

Implementar un sistema de incentivos compartidos que respalde los objetivos de la 

institución, amplíe las perspectivas de los empleados y pague constantemente a 

las personas de acuerdo con su éxito en el trabajo. 

 

Implementar cambios en los programas de reconocimiento, incluyendo como 

colaborador del mes, diplomas, resoluciones de felicitación, o desempeño laboral, 

para que sean conocidos y tengan el potencial de llegar a todos los agentes de la 

SGSC - MPT, 2022. 

 

Para futuros investigadores se invita a realizar estudios comparables en 

instituciones públicas para que puedan evaluar el clima organizacional de la fuerza 

laboral en las diversas áreas operativas de la organización e identificar áreas 

débiles que necesitan refuerzo y otras que requieren acciones de mejora. 
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ANEXOS 

ANEXO A: TABLAS 

Anexo A.1: Operacionalización de variables 

Tabla N°04:  
Matriz de Operacionalización de Variables 

VARIABLES 
DEFINICIÓN 

CONCEPTUAL 
DEFINICIÓN 

OPERACIONAL 
DIMENSIONES INDICADORES ESCALA 

CLIMA 
ORGANIZACIONAL 

Son las concepciones 

comunes de los 

atributos 

organizacionales que 

afectan la forma en que 

los trabajadores ven o 

entienden los trabajos o 

funciones que 

desempeñan dentro de 

la organización 

(Rodríguez y Pacheco 

2019). 

Se aplicará un 

cuestionario como 

instrumento para 

medir la variable, las 

preguntas estarán 

dirigidas según 

cada uno de los 20 

indicadores de las 

cinco dimensiones 

del clima 

organizacional. 

Estructura 
organizacional 
Ítems (1 – 5) 

• Organización de la institución 

Ordinal 

(Likert) 

1= Muy 

inadecuado 

2= Inadecuado 

3= Regular 

4= Adecuado 

5= Muy 
Adecuado 

• Manuales, Reglamentos 

• Condiciones Ambientales 

Comunicación 
Ítems (6 – 10) 

• Acceso de información 

• Comunicación oportuna 

• Diálogo abierto 

• Canales de comunicación 

• Comunicación organizacional 

Liderazgo 
Ítems (11 – 15) 

• Autoritaria 

• Participativa 

• Estimulación al desempeño 

Motivación 
Ítems (16 – 20) 

• Compromiso  

• Importancia de Labores 

• Remuneración salarial 

• Reconocimiento 

• Regularidad 

Apoyo 
Ítems (21 – 25) 

• Cooperación laboral 

• Respaldo 

• Líder 

• Trabajo en equipo 



 

 
DESEMPEÑO 

LABORAL 
 

Es el cumplimiento de 

las obligaciones del 

colaborador en 

desarrollar sus 

funciones con 

responsabilidad, 

compromiso y fiabilidad 

a los objetivos 

brindados por la 

organización (Tummers 

2017) [trad.]. 

Se hará uso de un 

cuestionario donde 

se medirá la 

variable 

Desempeño Laboral 

tomando cuatro 

dimensiones con un 

total de 20 

indicadores. 

Conocimiento 
del Trabajo  

Ítems (1 – 6) 

• Comprensión del trabajo 

Ordinal 

(Likert) 

1= Muy 

inadecuado 

2= Inadecuado 

3= Regular 

4= Adecuado 

5= Muy 

Adecuado 

• Cambios laborales 

• Normatividad legal 

• Comprensión de normas 

• Habilidades de ejecución 

Relaciones 
Interpersonales  
Ítems (7 – 11) 

• Cortesía 

• Orientación 

• Manejo de Conflictos 

• Autocontrol 

Orientación de 
Resultados  

Ítems (12 – 17) 

• Culminación de Tareas 

• Cumplimiento de Metas 

• Exigencia 

• Planificación 

• Trabajo bajo presión 

Proactividad 
Ítems (18 – 23) 

• Responsable de éxitos y   

fracasos 

• Flexibilidad 

• Predisposición 

• Procedimientos 

• Esfuerzo extra 

• Actitud 

 



 
 

Anexo A.2: POBLACIÓN Y MUESTRA 

Tabla N°05:  
Rol de servicio “TOTAL” 

Dia/Turno Dia 1° Dia 2° Dia 3° Dia 4° Dia 5° Dia 6° Dia 7° 

Turno mañana 280 278 279 281 279 278 277 

Turno tarde 234 237 233 233 233 232 235 

Turno noche 105 106 107 106 109 108 109 

Total 619 621 619 620 621 618 621 

Fuente: GSC de la MTP. 

Tabla N°06:  
Rol de servicio “PROGRAMADOS” 

Dia/Turno Dia 1° Dia 2° Dia 3° Dia 4° Dia 5° Dia 6° Dia 7° 

Turno mañana 201 200 208 211 205 193 132 

Turno tarde 162 157 156 162 163 150 120 

Turno noche 70 72 68 77 76 63 69 

Total 433 429 432 450 444 406 321 

Fuente: GSC de la MTP. 

Tabla N°07:  
Rol de servicio “DESCUENTOS” 

Dia/Turno Dia 1° Dia 2° Dia 3° Dia 4° Dia 5° Dia 6° Dia 7° 

Turno mañana 79 78 71 70 74 85 145 

Turno tarde 72 80 77 71 70 82 115 

Turno noche 35 34 39 29 33 45 40 

Total 186 192 187 170 177 212 300 

Fuente: GSC de la MTP. 

Tabla N°08:  
Rol de servicio personal promedio 

Turno / Rol de servicio “TOTAL” “PROGRAMADOS” “DESCUENTOS” 

Turno mañana 279 193 86 

Turno tarde 234 153 81 

Turno noche 107 71 36 

Total 620 417 203 

Fuente: GSC de la MTP. 

Tabla N°09:  
Cuotas de población y muestra por horarios 

ESTRATO(Horarios) POBLACIÓN MUESTRA PORCENTAJE 

Turno mañana 193 93 46% 

Turno tarde 153 73 37% 

Turno noche 71 34 17% 

Total 417 200 100% 

Fuente: SGSC de la MTP. 



 

Anexo A.3: Datos de los recursos humanos y logísticos de la GSC-MPT 

Tabla N°10: 
Tipo de contrato del personal – GSC 

 

 

 

 

 

 

 

Fuente: GSC de Trujillo 

 

Tabla N°11: 
Cantidad de hombres y mujeres de la – GSC 

 

 

 

 

 

 

 

Fuente: GSC de Trujillo 
 

Tabla N°12: 
Trabajadores Activos (2020 – junio 2022) 

 

 

 

 

 

 

Fuente: SGSC – MPT 

 
 
 

RÉGIMEN LABORAL Nº 

CAS 339 

OSE/PLAZO IND. 548 

PERMANENTE 4 

LOCADORES 13 

TOTAL 904 

UCAI (CAS y OSE/PLAZO IND.) 83 

CANTIDAD HOMBRES MUJERES TOTAL 

Oficina/base/central 

cámaras/central de radio. 
94 73 167 

CAMPO 601 136 737 

SINDICATO 5 1 6 

TOTAL 695 209 910 

NOMINACION 2020 2021 2022 

Activos en Campo 504 559 619 

Activos base 166 166 166 

Vulnerables 215 151 90 

Fallecidos 03 06 01 

TOTAL 885 882 876 



 

Tabla N°13:  
Recursos Logísticos de la GSC 

Fuente: GSC de Trujillo 

Nota, Las averías comunes son el mantenimiento regular (Cambio de aceite, 

filtros, frenos y fajas), Suspensión dañadas, Desgaste o agujeros en las llantas, 

Fugas de aceite, Sistema de frenos, Embrague y caja de cambios. 

 

Tabla N°14: 
Personal por área 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Fuente: SGSC – MPT 

Nota, Información consultada el día 16 de septiembre del 2022.

UNIDADES MOVILES OPERATIVO MANTENIMIENTO TOTAL 

Camionetas 42 9 51 

Camión 1 3 4 

Moto 32 14 46 

Área N° 

Campo turno mañana 276 

Campo turno tarde 233 

Campo turno noche 104 

Servicio de cámaras 56 

Comercio Ambulatorio (UCAI) 118 

Brican 21 

Personas vulnerables 58 

Abandono de trabajo 04 

Total 870 



 
 

Anexo A.4: 

Tabla N°15:  
Escala de coeficiente de Correlación 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

Fuente: Adaptación de (Hernández y Mendoza 2018 p.346) 

Tabla N°16:  
Ejemplo de un enfoque convencional para interpretar un coeficiente de correlación 

Coeficiente de correlación Interpretation 

0.00 – 0.10 Correlación insignificante 

0.10 – 0.39 Correlación débil 

0.40 – 0.69 Correlación moderada 

0.70 – 0.89 Fuerte correlación 

0.90 – 1.00 Correlación muy fuerte 

Fuente: Adaptación de (Schober, Boer y Schwarte 2018) [trad.] 

Tabla N°17:  
Interpretación del estadístico Alfa de Cronbach 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

Fuente: Adaptación de (Chavez y Rodríguez 2018) 

Valor Criterio de correlación 

1.00 Correlación positiva perfecta 

0.99 – 0.90 Correlación positiva muy fuerte 

0.89 – 0.75 Correlación positiva considerable 

0.74 – 0.50 Correlación positiva media 

0.49 – 0.25 Correlación positiva débil 

0.24– 0.10 Correlación positiva muy débil 

0.00 No existe correlación 

-1.00 Correlación Negativa Perfecta 

Intervalo al que pertenece el 

coeficiente alfa de Cronbach 

Valoración de la fiabilidad de 

los ítems analizados 

0 a 0.50 Confiabilidad inaceptable 

0.51 – 0.60 Confiabilidad pobre 

0.61 – 0.70 Confiabilidad débil 

0.71 – 0.80 Confiabilidad aceptable 

0.81 – 0.90 Confiabilidad bueno 

0.91 – 1.00 Confiabilidad excelente 



 

Tabla N°18:  
Prueba de Normalidad de clima organizacional y desempeño laboral 

  Kolmogorov-Smirnova 
 Estadístico gl Sig. 

EO ,068 200 ,024 
C ,068 200 ,027 
L ,080 200 ,003 
M ,095 200 ,000 
A ,069 200 ,022 

CO ,049 200  ,200* 
CT ,137 200 ,000 
RI ,172 200 ,000 
OR ,092 200 ,000 
P ,106 200 ,000 

DL ,065 200 ,041 

Nota, Resultados del software SPPS V.26 

 
Tabla N°19:  
Tabla de frecuencia de causas 

 

Tabla N°20:  
Costo de la aplicación de los instrumentos 

Descripción Cantidad Unidad Precio Unitario Total 

Cuestionarios (2 hojas), 
aplicados 

200 Unidades S/.0.40 S/.80.00 

Cuestionarios (2 hojas), no 
aplicados 

29 Unidades S/.0.40 S/.11.60 

Serenos (15 min para el 
desarrollo del cuestionario) 

305 
Horas-

Hombre 
S/.5.00 (S/.1.25 

por 15 min) 
S/. 381.25 

 

N° CAUSAS FRECUENCIA PORCENTAJE 
%FRECUENCIA 
ACUMULADA 

C1 Falta de motivación 11 10% 10% 
C2 Trabajo en equipo regular 8 8% 18% 
C3 Capacitaciones insuficientes 9 9% 27% 
C4 Sobre carga laboral 5 5% 31% 
C5 Ordenadores antiguos 2 2% 33% 
C6 Vehículos con constantes averías 5 5% 38% 

C7 
Inadecuada delegación de 
funciones 

9 9% 47% 

C8 Comunicación interna regular 8 8% 54% 
C9 Repuestos insuficientes 4 4% 58% 

C10 Falta de combustible 5 5% 63% 

C11 
Escaso seguimiento de 
actividades 

7 7% 70% 

C12 Falta de inspección 10 10% 79% 
C13 Malos entendidos 9 9% 88% 
C14 Inadecuada distribución 9 9% 96% 
C15 Riesgo de contagio por Covid-19 4 4% 100% 

 TOTAL 105 100%  



 
 

Anexo A.5: Escalas de puntajes de la variable Clima Organizacional 

Tabla N°21: 
Escala por puntajes de la variable Clima Organizacional 

 
 
 
 
 
 
 

Tabla N°22: 
Escala por puntajes de las dimensiones de la variable Clima Organizacional 

 
Tabla N°23:  
Escala por puntajes de pregunta de la variable clima organizacional 

 
 
 
 
 
 
 

VALORACION 
RANGO 

Mínimo Máximo 

Muy inadecuado [25] [45] 
Inadecuado [46] [65] 

Regular [66] [85] 
Adecuado [86]  [105] 

Muy Adecuado [106]  [125] 

VALORACI
ON 

Estructura 
organizacional 

Comunicación Liderazgo Motivación Apoyo 

Rango Rango Rango Rango Rango 

Mínim
o 

Máxi
mo 

Mínim
o 

Máxi
mo 

Mínim
o 

Máxi
mo 

Mínim
o 

Máxi
mo 

Mínim
o 

Máxi
mo 

Muy 
inadecuado 

[5] [9] [5] [9] [5] [9] [5] [9] [5] [9] 

 

Inadecuado 
[10] [13] [10] [13] [10] [13] [10] [13] [10] [13] 

 
Regular 

[14] [17] [14] [17] [14] [17] [14] [17] [14] [17] 

 
Adecuado 

[18] [21] [18] [21] [18] [21] [18] [21] [18] [21] 

 
Muy 

Adecuado 
[22] [25] [22] [25] [22] [25] [22] [25] [22] [25] 

VALORACION 
RANGO 

Mínimo Máximo 

Muy inadecuado [200] [360] 
Inadecuado [361] [520] 

Regular [521] [680] 
Adecuado [681] [840] 

Muy Adecuado [841] [1000] 



 
 

Anexo A.6: Escalas de puntajes de la variable Desempeño Laboral 

Tabla N°24:  
Escala por puntajes de la variable Desempeño Laboral 

 
 
  
 
 
 
 

 
Tabla N°25:  
Escala por puntajes de las dimensiones de la variable Desempeño Laboral 

 
Tabla N°26:  
Escala por puntajes de pregunta de la variable desempeño laboral 

 
 
 
 
 
 
 

VALORACION 
RANGO 

Mínimo Máximo 

Muy inadecuado [23] [42] 
Inadecuado [43] [61] 
Regular [62] [79] 
Adecuado [80] [97] 
Muy Adecuado [98] [115] 

VALORACION 

Conocimiento del 
Trabajo 

Relaciones 
Interpersonales 

Orientación de 
Resultados 

Proactividad 

Rango Rango Rango Rango 

Mínimo Máximo Mínimo Máximo Mínimo Máximo Mínimo Máximo 

Muy 
inadecuado 

 

[6] [10] [5] [9] [6] [10] [6] [10] 

Inadecuado 
 

[11] [15] [10] [13] [11] [15] [11] [15] 

Regular 
 

[16] [20] [14] [17] [16] [20] [16] [20] 

Adecuado 
 

[21] [25] [18] [21] [21] [25] [21] [25] 

Muy Adecuado [26] [30] [22] [25] [26] [30] [26] [30] 

VALORACION 
RANGO 

Mínimo Máximo 

Muy inadecuado [200] [360] 
Inadecuado [361] [520] 
Regular [521] [680] 
Adecuado [681] [840] 
Muy Adecuado [841] [1000] 



 
 

Anexo A.7: Base de datos de la variable Clima Organizacional 

Tabla N°27: 
Base de datos de la encuesta de Clima Organizacional 

CLIMA ORGANIZACIONAL 

N° 
Estructura organizacional Comunicación Liderazgo Motivación Apoyo 

P
1
 

P
2
 

P
3
 

P
4
 

P
5
 

P
6
 

 

P
7
 

P
8
 

P
9
 

P
1
0
 

P
1
1
 

P
1
2
 

P
1
3
 

P
1
4
 

P
1
5
 

P
1
6
 

P
1
7
 

P
1
8
 

P
1
9
 

P
2
0
 

P
2
1
 

P
2
2
 

P
2
3
 

P
2
4
 

P
2
5
 

1 5 4 4 4 2 4 3 3 4 3 2 3 2 3 2 3 5 3 4 3 5 3 4 4 4 
2 2 2 3 4 5 3 2 3 2 3 2 3 4 3 3 2 4 4 2 3 5 2 5 2 4 
3 5 2 2 2 1 3 4 5 4 2 2 3 3 3 1 3 1 2 1 3 5 1 2 5 5 
4 5 3 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 1 3 4 3 3 2 5 5 5 4 4 

5 1 5 1 1 1 1 5 1 5 1 1 5 5 5 1 1 5 1 1 1 5 1 5 1 5 
6 3 4 3 2 1 2 2 2 3 3 1 4 3 5 3 4 5 1 1 3 4 3 3 4 3 
7 3 2 4 1 1 3 3 2 2 2 2 3 2 3 3 3 4 1 3 2 4 3 3 3 2 

8 2 3 5 3 3 3 3 1 4 3 3 3 3 3 1 3 3 3 3 3 3 1 4 4 4 
9 1 4 3 1 1 1 1 1 1 1 3 3 2 5 3 2 2 3 2 3 2 1 1 1 3 
10 5 5 4 2 1 3 3 2 3 2 2 3 3 3 2 3 2 1 2 3 2 2 3 4 2 

11 5 5 5 3 2 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 2 2 2 3 3 3 5 3 
12 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 
13 4 4 4 3 2 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 

14 3 2 3 2 4 2 2 3 1 3 2 3 2 2 2 3 3 3 2 2 3 1 2 1 2 
15 2 3 5 5 3 5 5 3 5 3 5 5 5 3 5 3 5 3 5 3 5 5 5 5 5 
16 2 4 2 2 2 3 3 3 2 3 2 2 3 3 4 3 5 3 2 3 5 1 3 3 3 

17 3 4 3 2 2 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 3 4 2 2 3 4 3 3 3 3 
18 3 2 1 1 1 1 2 3 2 1 3 3 2 5 3 5 5 2 3 3 5 4 3 5 3 
19 5 5 5 2 1 3 3 4 1 3 5 4 4 5 5 4 5 4 3 5 4 3 3 5 3 

20 1 2 3 3 2 4 3 3 2 3 3 1 3 4 1 3 5 2 4 3 1 4 2 1 3 
21 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 1 5 2 5 3 5 5 3 5 5 5 5 5 5 
22 3 4 2 2 2 3 4 1 3 3 2 4 4 3 3 1 5 1 2 2 3 2 4 1 2 

23 3 5 4 2 1 5 3 5 2 1 5 5 4 5 5 2 5 1 4 2 4 4 3 5 5 
24 1 4 4 2 2 3 2 2 2 2 2 2 4 2 2 2 4 1 1 1 4 2 2 2 1 
25 2 4 3 2 3 3 4 2 3 2 4 2 3 3 2 3 2 2 2 2 2 3 3 3 3 
26 3 3 3 3 2 2 3 3 2 2 2 2 3 2 2 3 2 2 2 3 1 2 1 1 1 

27 2 1 2 1 1 1 2 1 2 1 2 4 2 3 2 3 2 3 2 2 1 1 2 1 2 
28 3 5 5 1 1 3 4 5 3 5 1 3 2 3 3 2 5 2 2 3 5 3 2 5 3 
29 2 2 3 3 2 2 3 3 3 3 3 2 2 2 2 2 5 3 2 2 4 2 3 1 2 

30 2 3 1 1 1 2 4 1 2 2 3 2 2 3 3 2 2 3 2 2 5 2 3 1 2 
31 2 2 3 1 1 1 1 1 1 3 1 2 1 1 1 2 3 1 2 1 3 1 1 4 2 
32 5 3 5 1 2 2 1 1 1 1 1 2 2 2 1 2 5 1 1 1 5 1 2 4 1 

33 1 1 1 1 1 3 2 3 4 2 4 4 4 5 4 2 5 2 3 5 5 3 3 3 1 
34 3 4 3 2 1 4 3 3 4 3 3 3 4 3 4 5 4 2 4 3 4 3 3 5 3 
35 5 5 3 2 2 2 3 3 2 2 2 2 4 4 3 3 1 3 4 2 4 1 3 5 3 

36 3 4 4 4 2 4 4 3 4 3 4 3 4 4 4 3 4 3 3 3 4 3 3 4 3 
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37 4 5 4 1 4 4 4 5 4 1 4 3 4 4 4 2 5 3 1 1 5 2 2 4 2 

38 4 4 3 2 1 2 4 4 4 3 5 5 4 5 4 2 3 2 4 3 4 2 2 3 2 
39 3 5 2 2 2 3 3 3 3 3 3 4 3 4 4 3 4 2 3 2 3 3 4 3 3 
40 1 3 5 2 2 2 2 2 2 2 2 1 3 3 3 4 3 3 3 4 4 3 3 4 3 

41 4 5 4 2 2 3 3 4 3 3 3 3 3 4 3 3 5 5 5 5 5 5 5 4 5 
42 4 4 2 2 1 4 1 1 1 1 2 3 3 1 4 4 3 1 1 1 4 2 1 4 1 
43 3 4 5 2 3 4 3 3 3 2 2 2 3 2 2 3 4 2 2 2 4 2 3 3 3 

44 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 
45 3 3 2 3 3 2 1 1 3 3 3 3 3 3 2 3 3 2 3 3 4 3 3 4 3 
46 3 4 3 1 1 3 4 3 3 2 3 3 3 2 3 1 4 1 1 2 2 2 3 3 3 

47 5 5 5 1 1 1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
48 3 4 4 3 3 4 3 4 3 3 4 4 1 5 4 4 3 1 4 4 4 5 5 5 3 
49 3 4 4 3 1 3 5 3 2 4 4 4 4 5 5 3 5 1 5 3 3 3 3 5 3 

50 4 3 1 3 1 2 1 3 3 2 3 3 3 3 1 1 5 1 2 2 4 2 2 3 3 
51 3 5 4 1 1 3 4 2 3 1 2 4 3 4 4 2 4 1 1 1 4 2 1 4 3 
52 1 5 3 1 1 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 4 5 1 3 2 5 3 3 5 3 

53 3 2 4 2 3 3 5 2 4 5 2 1 4 1 2 3 2 5 2 4 2 3 5 1 3 
54 3 4 2 1 1 3 3 3 3 3 2 3 1 1 1 1 5 2 1 1 3 1 1 1 1 
55 5 2 1 3 1 3 2 3 4 3 2 3 2 3 3 3 5 3 2 2 5 2 3 5 4 

56 3 3 4 3 3 4 3 3 5 3 3 4 4 4 4 3 4 3 3 3 4 3 4 4 4 
57 2 2 2 3 3 2 2 2 2 2 3 2 2 2 3 3 3 1 2 3 5 2 3 3 3 
58 3 2 1 1 1 3 3 4 2 2 3 3 4 3 4 2 5 2 2 1 5 3 4 4 3 

59 4 4 3 2 2 4 4 3 4 3 3 4 3 2 3 2 4 2 2 2 2 2 3 4 3 
60 5 3 2 3 1 1 3 2 5 1 2 3 5 4 3 2 5 2 3 4 5 1 1 5 2 
61 2 3 1 1 1 1 3 3 2 2 3 4 4 5 4 3 5 1 1 3 5 5 4 5 3 

62 3 4 5 1 5 4 5 4 4 2 5 5 4 5 5 4 5 3 3 4 3 4 4 3 5 
63 3 5 3 2 1 3 3 2 1 2 2 1 1 1 1 3 4 1 2 2 4 2 2 4 2 
64 3 5 4 2 2 3 3 4 1 4 3 1 4 4 4 2 5 2 2 2 5 4 5 4 4 

65 1 3 3 1 1 1 3 1 2 2 4 4 4 4 3 1 4 2 3 2 4 3 3 3 4 
66 5 5 4 4 2 3 2 4 4 3 4 5 4 5 4 5 4 1 3 3 5 3 2 3 4 
67 3 3 2 2 2 2 2 2 2 3 3 4 3 3 3 2 4 2 2 2 3 3 2 3 2 

68 4 3 5 3 2 3 2 5 2 3 3 4 2 4 1 3 4 5 2 3 4 3 4 4 3 
69 1 2 2 3 3 3 3 1 1 1 1 3 3 3 1 1 1 1 1 1 5 3 1 5 1 
70 4 5 4 1 2 3 4 2 2 2 2 3 4 5 5 2 5 4 2 2 2 3 5 3 4 

71 3 3 4 1 1 3 3 4 3 1 3 3 1 5 4 3 4 1 2 2 5 1 4 3 3 
72 3 4 3 3 2 4 4 5 3 3 4 4 3 4 4 3 4 1 2 3 4 3 3 3 3 
73 3 5 2 3 3 5 3 3 3 3 1 5 5 5 5 3 5 3 5 3 5 3 3 5 3 

74 3 5 4 1 1 2 2 3 2 2 3 3 1 5 5 1 5 1 4 2 5 5 3 5 3 
75 4 4 4 1 3 3 4 5 3 1 5 1 3 3 3 3 3 2 3 3 5 5 3 5 3 
76 4 1 5 1 1 5 3 5 3 1 2 3 3 3 3 3 5 1 3 3 3 3 3 4 3 

77 5 3 5 4 2 3 3 4 3 3 4 4 4 5 5 4 5 5 3 4 4 4 4 5 5 
78 3 5 5 1 1 1 3 1 3 1 2 5 1 1 1 1 1 1 1 1 4 1 2 3 3 
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79 3 4 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 2 2 2 3 3 2 4 3 

80 5 4 3 2 2 3 3 4 3 5 3 4 2 2 3 2 5 1 2 3 5 1 3 5 3 
81 3 5 4 2 1 3 3 3 2 3 2 3 3 3 3 3 5 1 3 3 3 3 3 3 3 
82 2 2 3 2 1 2 2 1 2 1 1 1 1 1 1 2 5 1 1 1 5 1 1 5 1 

83 2 2 3 1 1 1 3 1 2 3 2 3 3 3 3 3 5 5 5 3 5 2 3 5 3 
84 2 5 2 2 2 4 5 5 5 1 1 1 2 1 1 2 1 2 1 2 1 1 1 1 1 
85 3 4 2 1 1 1 1 3 3 2 3 4 4 5 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 

86 4 5 3 3 2 2 3 3 3 4 4 1 2 3 2 3 3 3 3 2 1 1 1 1 3 
87 1 3 3 3 1 3 3 3 3 1 3 4 1 4 1 1 3 4 5 1 4 1 1 4 1 
88 3 4 4 4 2 3 3 4 5 3 5 2 2 3 2 3 5 1 4 4 4 3 2 2 2 

89 1 4 2 3 1 3 1 3 4 3 3 4 1 3 3 1 4 1 1 3 3 1 3 4 3 
90 3 3 3 1 1 1 1 1 1 3 3 1 3 3 1 3 3 3 1 3 1 3 1 1 1 
91 2 3 3 4 3 4 2 1 3 2 4 5 4 3 1 3 4 1 2 2 4 1 3 2 3 

92 1 1 2 2 3 2 2 1 2 1 2 3 1 1 1 4 1 2 1 2 1 2 1 1 3 
93 2 4 3 4 2 3 4 4 4 2 3 2 2 3 4 3 3 1 1 4 4 3 2 4 1 
94 2 4 1 2 2 2 2 2 3 2 3 2 2 2 3 2 3 1 2 2 4 2 1 2 2 

95 5 3 5 1 1 3 3 3 3 1 3 3 3 5 3 3 5 3 3 3 3 2 3 4 3 
96 3 4 1 1 2 3 3 3 2 2 2 2 5 2 2 1 5 3 2 2 3 2 1 1 1 
97 1 3 1 1 1 4 1 2 2 1 1 1 1 4 1 1 4 2 2 1 4 1 1 4 1 

98 5 5 5 3 2 4 2 4 5 3 5 3 1 2 3 2 4 1 3 1 4 3 2 4 1 
99 4 5 5 1 1 1 5 3 1 1 1 5 2 2 2 2 5 1 5 2 5 1 1 5 2 

100 1 1 2 2 1 2 1 1 1 2 1 2 1 1 1 2 4 2 2 2 3 2 2 4 2 

101 3 3 3 2 2 2 3 2 3 2 2 3 3 2 2 2 5 1 2 2 3 3 2 2 2 
102 2 2 3 3 2 2 3 3 3 3 4 3 3 4 2 3 4 2 3 3 3 2 3 5 2 
103 3 3 3 2 1 3 3 3 3 2 2 3 3 2 2 3 5 3 2 2 4 2 3 4 2 

104 3 4 3 1 1 4 3 2 2 2 2 4 2 4 2 4 4 2 2 2 4 2 2 4 2 
105 3 1 3 3 3 4 2 2 2 2 2 3 1 1 3 2 3 3 2 2 3 3 3 1 3 
106 3 2 2 2 1 2 3 4 2 1 3 2 2 2 2 5 5 1 1 2 5 2 2 5 3 

107 5 5 5 4 3 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 1 5 5 5 5 5 5 5 
108 2 4 2 1 1 3 3 3 1 1 2 3 2 3 1 1 4 1 3 1 4 1 1 4 1 
109 1 3 2 2 1 2 1 2 2 2 3 3 2 2 3 4 5 1 3 4 5 3 2 4 3 

110 5 3 3 5 2 4 5 4 5 2 5 5 3 4 5 5 1 1 5 2 4 1 3 5 3 
111 3 3 2 5 5 5 5 1 5 5 1 5 3 3 5 5 1 5 5 2 5 1 1 1 3 
112 3 5 5 2 1 3 3 3 1 1 1 2 1 1 1 1 3 1 1 1 3 1 1 3 1 

113 4 4 1 1 1 1 1 1 1 1 1 4 1 4 3 1 5 1 5 5 4 1 1 4 1 
114 2 3 3 2 1 2 3 3 2 3 2 3 3 4 3 2 5 2 3 2 4 3 2 2 3 
115 1 3 1 1 2 3 1 1 1 1 2 2 1 3 1 2 3 1 1 1 4 1 1 3 1 

116 1 3 1 2 1 2 2 2 1 2 2 3 2 4 3 1 2 1 1 1 5 2 2 4 1 
117 3 3 3 3 2 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 2 5 3 2 2 5 3 3 5 3 
118 2 3 2 1 1 1 1 1 2 2 1 1 1 1 3 3 4 3 4 1 4 1 1 4 2 

119 5 1 3 2 1 5 3 1 1 1 3 1 1 1 1 1 5 1 4 3 5 3 1 5 1 
120 3 5 3 2 3 3 1 3 4 3 4 4 4 4 4 2 5 5 2 3 4 4 5 3 3 
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121 3 4 3 1 1 3 3 3 3 2 3 3 3 2 2 2 4 1 2 2 5 3 2 2 3 

122 3 4 4 3 1 3 4 4 3 3 4 4 4 4 4 3 4 3 2 3 4 4 4 3 4 
123 1 2 1 1 2 1 2 5 2 3 2 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
124 1 2 1 1 1 2 2 2 1 1 2 1 3 1 3 4 1 5 5 3 1 3 2 1 2 

125 3 4 3 1 1 2 2 1 1 1 3 3 2 5 5 3 5 1 1 1 5 1 3 5 1 
126 3 4 4 3 2 3 2 3 4 3 3 3 3 3 3 2 4 2 2 3 4 3 3 3 3 
127 3 4 3 3 1 3 3 3 3 1 3 3 2 3 1 3 5 3 1 2 3 1 2 2 1 

128 5 5 4 2 3 3 3 2 3 3 2 3 3 4 3 2 5 1 3 3 4 2 1 4 3 
129 3 5 5 3 3 5 3 5 3 3 5 5 5 5 4 3 5 3 3 4 5 5 3 5 4 
130 2 2 3 1 1 2 1 3 2 1 3 2 3 1 3 1 5 1 3 3 5 2 3 4 1 

131 3 5 3 2 2 2 2 3 2 2 2 3 3 4 3 2 5 1 1 2 5 2 3 2 1 
132 3 5 3 2 1 3 3 4 2 3 4 5 3 5 4 1 5 1 2 3 5 4 4 4 3 
133 3 3 4 3 1 3 4 4 4 2 4 4 4 4 3 3 4 2 3 3 4 2 3 4 3 

134 2 5 2 2 1 2 3 2 2 2 3 2 3 2 3 3 3 3 2 3 3 2 2 2 3 
135 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 4 1 1 4 1 1 1 5 1 1 5 1 
136 2 3 3 2 1 3 4 2 3 1 2 3 3 4 3 1 5 2 3 2 4 3 3 3 2 

137 3 2 3 1 1 3 3 1 2 3 3 3 3 3 3 3 3 1 2 3 5 1 1 4 3 
138 4 4 3 1 1 4 2 1 3 1 3 4 1 1 1 3 5 1 3 4 5 3 1 3 1 
139 3 3 3 5 3 3 3 3 3 3 2 2 3 3 3 2 3 1 3 3 3 1 1 5 1 

140 4 4 3 2 1 3 4 3 2 2 2 3 2 4 2 2 5 2 3 2 4 2 4 5 2 
141 3 3 3 1 2 2 1 2 2 2 1 2 4 3 2 2 5 2 2 2 4 1 1 5 1 
142 5 3 3 2 1 3 2 2 3 2 1 2 3 2 3 2 5 1 1 3 5 2 3 3 2 

143 1 2 2 2 2 2 2 1 3 1 2 2 2 3 3 2 5 2 3 2 3 2 2 3 2 
144 3 5 3 1 1 4 3 3 3 3 4 4 3 3 4 3 5 1 3 4 5 3 4 4 4 
145 4 5 4 2 1 2 1 2 1 4 2 3 2 5 2 3 4 1 3 2 4 2 3 4 2 

146 4 4 3 2 2 4 4 4 2 2 4 4 3 5 4 4 4 2 2 3 4 3 3 4 3 
147 3 3 2 3 3 4 3 4 3 3 3 3 2 4 4 3 4 3 3 2 2 3 2 3 3 
148 4 4 4 3 2 3 4 3 4 2 3 4 4 3 2 4 4 2 1 1 3 2 1 1 2 

149 3 3 3 2 1 2 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 4 2 3 3 3 
150 2 2 1 2 2 2 2 2 1 2 4 2 2 1 2 4 2 2 2 2 4 2 2 4 2 
151 3 2 3 2 1 3 3 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 1 1 1 5 3 3 4 2 

152 3 3 3 1 1 3 5 5 5 1 3 4 2 4 4 3 5 1 1 1 5 5 5 1 5 
153 3 3 3 2 1 3 3 3 1 2 2 2 1 3 3 1 4 1 2 2 4 3 3 4 3 
154 1 3 5 1 1 2 2 2 2 1 2 2 2 5 2 3 5 1 2 2 5 2 3 5 3 

155 2 4 1 1 1 3 2 4 1 1 1 1 1 2 1 4 5 5 1 1 5 1 3 5 1 
156 3 3 2 4 4 3 2 3 5 4 5 5 4 5 4 3 4 2 3 3 4 4 4 3 2 
157 2 5 5 3 2 3 3 2 2 2 3 3 2 3 3 3 4 1 1 2 4 2 3 4 2 

158 1 5 3 1 1 3 2 3 3 2 2 3 3 4 3 1 4 1 3 2 1 1 1 1 1 
159 5 1 5 1 1 5 3 5 1 1 5 5 5 5 5 1 5 1 5 3 5 5 5 5 3 
160 3 1 2 3 5 4 4 3 3 4 4 3 3 3 3 4 3 4 5 4 1 4 4 2 3 

161 5 4 3 2 1 3 1 1 3 1 2 4 2 3 3 3 5 1 1 2 5 3 1 3 3 
162 4 4 5 5 4 4 3 3 4 4 3 4 4 3 3 2 4 1 3 4 5 1 2 3 2 
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163 3 5 3 1 1 3 3 3 3 3 3 3 2 5 3 3 4 1 1 2 5 1 1 3 2 

164 1 2 1 3 1 1 1 2 3 2 1 2 1 2 1 2 2 1 1 1 2 3 2 2 1 
165 3 2 3 3 5 2 2 2 3 2 2 3 3 3 2 2 5 3 3 4 5 3 3 5 3 
166 5 3 1 3 1 5 5 2 3 1 3 5 3 5 3 3 5 1 1 1 5 1 3 5 3 

167 5 5 5 5 1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 1 5 3 5 5 5 1 5 
168 3 3 4 1 1 3 3 2 1 2 2 1 3 3 3 3 5 3 2 3 1 1 3 3 3 
169 3 4 4 2 2 4 3 4 3 4 3 4 3 3 4 3 5 4 3 3 1 1 4 5 2 

170 3 3 4 4 1 4 4 2 4 4 2 4 4 5 4 2 4 2 4 4 4 4 4 4 4 
171 1 1 3 1 2 1 3 2 1 2 5 3 3 5 1 3 1 5 3 5 5 3 1 1 2 
172 5 5 5 3 1 5 1 1 3 3 1 2 2 5 5 2 5 4 4 4 4 4 4 4 4 

173 1 1 1 1 1 1 2 2 1 2 1 1 1 1 1 1 3 1 1 1 1 1 1 1 1 
174 3 1 1 3 3 1 3 1 4 1 1 5 4 4 4 3 5 3 3 3 5 1 3 5 3 
175 5 5 5 3 3 3 3 4 5 3 3 4 3 3 3 4 5 1 1 3 5 3 3 5 3 

176 3 3 5 2 2 4 2 3 4 2 2 5 5 5 5 3 5 2 2 2 4 3 3 3 3 
177 5 5 5 2 1 5 5 5 4 4 2 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 
178 5 3 2 4 3 5 1 1 5 5 5 5 5 5 5 3 5 1 1 2 5 2 3 5 5 

179 1 1 3 1 1 3 4 3 3 5 4 3 3 1 3 2 3 3 4 5 2 1 1 2 2 
180 5 5 4 2 2 4 4 4 4 3 3 4 4 4 5 3 5 1 1 3 5 3 3 5 3 
181 5 3 2 1 1 4 2 1 3 3 1 3 1 3 1 5 3 2 1 4 5 1 1 1 2 

182 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
183 2 4 1 2 1 3 4 2 2 2 1 3 1 4 2 3 2 4 2 3 1 1 5 3 1 
184 3 2 4 2 1 4 3 4 5 3 1 3 4 4 4 3 5 3 4 4 5 3 1 5 4 

185 3 5 3 1 1 3 3 1 1 3 3 3 5 1 3 5 5 1 3 3 5 5 3 5 3 
186 5 4 2 1 1 2 2 2 1 2 3 5 4 5 3 2 5 1 3 3 5 5 5 5 3 
187 3 5 5 3 5 5 3 3 4 3 5 5 5 5 3 5 4 1 1 3 5 3 3 5 5 

188 5 5 5 3 3 5 3 1 3 3 3 3 3 4 3 3 4 1 3 2 5 3 3 5 3 
189 3 2 5 2 3 5 3 5 3 1 5 5 5 5 5 3 5 1 2 2 5 5 5 5 4 
190 5 5 5 3 2 4 4 4 3 3 3 4 3 4 4 3 5 5 5 4 5 5 5 3 5 

191 5 5 5 3 3 3 3 5 5 3 3 4 5 5 5 3 5 3 3 3 5 3 5 3 3 
192 3 4 4 2 2 4 4 4 2 4 2 4 1 1 2 4 4 1 1 1 4 4 4 4 1 
193 2 2 2 3 3 2 3 2 2 2 3 2 4 2 1 2 1 2 2 5 3 2 5 1 5 

194 1 1 2 1 1 1 2 5 3 5 2 4 3 3 3 5 5 3 4 2 1 1 5 1 1 
195 3 4 2 2 2 2 1 4 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 
196 4 2 1 2 4 2 3 2 2 2 2 4 2 2 5 1 4 3 2 4 1 1 4 1 2 

197 2 3 1 1 2 3 2 2 3 3 2 2 2 2 2 3 4 2 2 2 4 2 3 4 2 
198 2 4 4 1 1 3 1 2 2 4 4 3 3 3 4 2 4 1 4 2 4 4 3 4 2 
199 1 3 1 3 3 3 3 4 3 2 3 3 3 4 4 3 4 3 3 4 3 3 2 3 3 

200 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 4 2 3 4 3 5 4 2 1 3 4 1 1 4 1 

TOTA
L 

600 684 614 429 363 580 565 554 546 479 550 623 573 653 581 539 794 415 496 512 769 500 548 688 
53
1 

Fuente: Base de datos del cuestionario aplicado al personal operativo de la SGSC - MPT. 



 
 

Tabla N°28:  
Datos de valoración por pregunta de la variable Clima Organizacional 
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Nunca Casi nunca A veces 
Casi 
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TOTAL Muy 
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(1) (2) (3) (4) (5) 
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Pregunta 01 30 33 80 21 36 200 

Pregunta 02 17 31 52 51 49 200 

Pregunta 03 29 35 65 35 36 200 

Pregunta 04 66 67 47 12 8 200 

Pregunta 05 101 56 30 5 8 200 

C
o
m

u
n
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a
c
ió

n
 Pregunta 06 25 42 80 34 19 200 

Pregunta 07 28 42 84 29 17 200 

Pregunta 08 38 45 64 31 22 200 

Pregunta 09 34 51 68 29 18 200 

Pregunta 10 46 64 66 13 11 200 

L
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g
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Pregunta 11 28 61 64 27 20 200 

Pregunta 12 21 36 70 45 28 200 

Pregunta 13 30 44 68 39 19 200 

Pregunta 14 24 30 59 43 44 200 

Pregunta 15 36 34 68 37 25 200 

M
o
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v
a
c
ió

n
 

Pregunta 16 29 52 84 21 14 200 

Pregunta 17 13 13 30 55 89 200 

Pregunta 18 86 49 43 8 14 200 

Pregunta 19 47 63 54 19 17 200 

Pregunta 20 32 69 65 23 11 200 

A
p
o
y
o
 

Pregunta 21 18 12 30 63 77 200 

Pregunta 22 53 48 64 16 19 200 

Pregunta 23 43 37 73 23 24 200 

Pregunta 24 31 16 42 56 55 200 

Pregunta 25 39 44 81 19 17 200 

 
 
  



 

Tabla N°29:  
Datos de valoración (%) por pregunta de la variable Clima Organizacional 
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Pregunta 01 15% 17% 40% 11% 18% 600 

Pregunta 02 9% 16% 26% 26% 25% 684 

Pregunta 03 15% 18% 33% 18% 18% 614 

Pregunta 04 33% 34% 24% 6% 4% 429 

Pregunta 05 51% 28% 15% 3% 4% 363 

C
o
m

u
n
ic

a
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n
 Pregunta 06 13% 21% 40% 17% 10% 580 

Pregunta 07 14% 21% 42% 15% 9% 565 

Pregunta 08 19% 23% 32% 16% 11% 554 

Pregunta 09 17% 26% 34% 15% 9% 546 

Pregunta 10 23% 32% 33% 7% 6% 479 

L
id
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g
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Pregunta 11 14% 31% 32% 14% 10% 550 

Pregunta 12 11% 18% 35% 23% 14% 623 

Pregunta 13 15% 22% 34% 20% 10% 573 

Pregunta 14 12% 15% 30% 22% 22% 653 

Pregunta 15 18% 17% 34% 19% 13% 581 
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n
 

Pregunta 16 15% 26% 42% 11% 7% 539 

Pregunta 17 7% 7% 15% 28% 45% 794 

Pregunta 18 43% 25% 22% 4% 7% 415 

Pregunta 19 24% 32% 27% 10% 9% 496 

Pregunta 20 16% 35% 33% 12% 6% 512 

A
p
o
y
o
 

Pregunta 21 9% 6% 15% 32% 39% 769 

Pregunta 22 27% 24% 32% 8% 10% 500 

Pregunta 23 22% 19% 37% 12% 12% 548 

Pregunta 24 16% 8% 21% 28% 28% 688 

Pregunta 25 20% 22% 41% 10% 9% 531 

 

 
 
 

  



 

Tabla N°30:  
Puntajes por dimensión de Clima Organizacional 

CLIMA ORGANIZACIONAL 

N° 
ESTRUCTURA 

ORGANIZACIONAL 
COMUNICACIÓN LIDERAZGO MOTIVACIÓN APOYO TOTAL 

1 19 17 12 18 20 86 

2 16 13 15 15 18 77 
3 12 18 12 10 18 70 
4 23 23 21 15 23 105 

5 9 13 17 9 17 65 
6 13 12 16 14 17 72 
7 11 12 13 13 15 64 

8 16 14 13 15 16 74 
9 10 5 16 12 8 51 
10 17 13 13 11 13 67 

11 20 15 16 12 17 80 
12 9 10 10 10 10 49 
13 17 19 20 19 20 95 

14 14 11 11 13 9 58 
15 18 21 23 19 25 106 
16 12 14 14 16 15 71 

17 14 15 20 14 16 79 
18 8 9 16 18 20 71 
19 18 14 23 21 18 94 

20 11 15 12 17 11 66 
21 25 24 18 21 25 113 
22 13 14 16 11 12 66 

23 15 16 24 14 21 90 
24 13 11 12 9 11 56 
25 14 14 14 11 14 67 

26 14 12 11 12 6 55 
27 7 7 13 12 7 46 
28 15 20 12 14 18 79 

29 12 14 11 14 12 63 
30 8 11 13 11 13 56 
31 9 7 6 9 11 42 

32 16 6 8 10 13 53 
33 5 14 21 17 15 72 
34 13 17 17 18 18 83 

35 17 12 15 13 16 73 
36 17 18 19 16 17 87 
37 18 18 19 12 15 82 

38 14 17 23 14 13 81 
39 14 15 18 14 16 77 
40 13 10 12 17 17 69 

41 17 16 16 23 24 96 
42 13 8 13 10 12 56 
43 17 15 11 13 15 71 

44 15 15 15 15 16 76 
45 14 10 14 14 17 69 
46 12 15 14 9 13 63 

47 17 21 25 25 25 113 
48 17 17 18 16 22 90 
49 15 17 22 17 17 88 

50 12 11 13 11 14 61 
51 14 13 17 9 14 67 
52 11 15 16 15 19 76 

53 14 19 10 16 14 73 
54 11 15 8 10 7 51 
55 12 15 13 15 19 74 

56 16 18 19 16 19 88 
57 12 10 12 12 16 62 
58 8 14 17 12 19 70 

59 15 18 15 12 14 74 
60 14 12 17 16 14 73 
61 8 11 20 13 22 74 

62 18 19 24 19 19 99 
63 14 11 6 12 14 57 
64 16 15 16 13 22 82 

65 9 9 19 12 17 66 
66 20 16 22 16 17 91 
67 12 11 16 12 13 64 



 

68 17 15 14 17 18 81 

69 11 9 11 5 15 51 
70 16 13 19 15 17 80 
71 12 14 16 12 16 70 

72 15 19 19 13 16 82 
73 16 17 21 19 19 92 
74 14 11 17 13 21 76 

75 16 16 15 14 21 82 
76 12 17 14 15 16 74 
77 19 16 22 21 22 100 

78 15 9 10 5 13 52 
79 14 15 15 13 15 72 
80 16 18 14 13 17 78 

81 15 14 14 15 15 73 
82 10 8 5 10 13 46 
83 9 10 14 21 18 72 

84 13 20 6 8 5 52 
85 11 10 20 15 16 72 
86 17 15 12 14 7 65 

87 11 13 13 14 11 62 
88 17 18 14 17 13 79 
89 11 14 14 10 14 63 

90 11 7 11 13 7 49 
91 15 12 17 12 13 69 
92 9 8 8 10 8 43 

93 15 17 14 12 14 72 
94 11 11 12 10 11 55 
95 15 13 17 17 15 77 

96 11 13 13 13 8 58 
97 7 10 8 10 11 46 
98 20 18 14 11 14 77 

99 16 11 12 15 14 68 
100 7 7 6 12 13 45 
101 13 12 12 12 12 61 

102 12 14 16 15 15 72 
103 12 14 12 15 15 68 
104 12 13 14 14 14 67 

105 13 12 10 12 13 60 
106 10 12 11 14 17 64 
107 22 25 24 21 25 117 

108 10 11 11 10 11 53 
109 9 9 13 17 17 65 
110 18 20 22 14 16 90 

111 18 21 17 18 11 85 
112 16 11 6 7 9 49 
113 11 5 13 17 11 57 

114 11 13 15 14 14 67 
115 8 7 9 8 10 42 
116 8 9 14 6 14 51 

117 14 14 15 14 19 76 
118 9 7 7 15 12 50 
119 12 11 7 14 15 59 

120 16 14 20 17 19 86 
121 12 14 13 11 15 65 
122 15 17 20 15 19 86 

123 7 13 7 5 5 37 
124 6 8 10 18 9 51 
125 12 7 18 11 15 63 

126 16 15 15 13 16 75 
127 14 13 12 14 9 62 
128 19 14 15 14 14 76 

129 19 19 24 18 22 102 
130 9 9 12 13 15 58 
131 15 11 15 11 13 65 

132 14 15 21 12 20 82 
133 14 17 19 15 16 81 
134 12 11 13 14 12 62 

135 6 5 8 8 13 40 
136 11 13 15 13 15 67 
137 10 12 15 12 14 63 

138 13 11 10 16 13 63 
139 17 15 13 12 11 68 
140 14 14 13 14 17 72 

141 12 9 12 13 12 58 



 

142 14 12 11 12 15 64 

143 9 9 12 14 12 56 
144 13 16 18 16 20 83 
145 16 10 14 13 15 68 

146 15 16 20 15 17 83 
147 14 17 16 15 13 75 
148 17 16 16 12 9 70 

149 12 13 15 12 15 67 
150 9 9 11 12 14 55 
151 11 12 10 9 17 59 

152 11 19 17 11 21 79 
153 12 12 11 10 17 62 
154 11 9 13 13 18 64 

155 9 11 6 16 15 57 
156 16 17 23 15 17 88 
157 17 12 14 11 15 69 

158 11 13 15 11 5 55 
159 13 15 25 15 23 91 
160 14 18 16 20 14 82 

161 15 9 14 12 15 65 
162 22 18 17 14 13 84 
163 13 15 16 11 12 67 

164 8 9 7 7 10 41 
165 16 11 13 17 19 76 
166 13 16 19 11 17 76 

167 21 25 25 18 21 110 
168 12 11 12 16 11 62 
169 15 18 17 18 13 81 

170 15 18 19 16 20 88 
171 8 9 17 17 12 63 
172 19 13 15 19 20 86 

173 5 8 5 7 5 30 
174 11 10 18 17 17 73 
175 21 18 16 14 19 88 

176 15 15 22 14 16 82 
177 18 23 22 24 25 112 
178 17 17 25 12 20 91 

179 7 18 14 17 8 64 
180 18 19 20 13 19 89 
181 12 13 9 15 10 59 

182 5 5 5 5 5 25 
183 10 13 11 14 11 59 
184 12 19 16 19 18 84 

185 13 11 15 17 21 77 
186 13 9 20 14 23 79 
187 21 18 23 14 21 97 

188 21 15 16 13 19 84 
189 15 17 25 13 24 94 
190 20 18 18 22 23 101 

191 21 19 22 17 19 98 
192 15 18 10 11 17 71 
193 12 11 12 12 16 63 

194 6 16 15 19 9 65 
195 13 10 10 10 10 53 
196 13 11 15 14 9 62 

197 9 13 10 13 15 60 
198 12 12 17 13 17 71 
199 11 15 17 17 14 74 

200 6 5 16 15 11 53 

  



 

Tabla N°31:  
Escala interpretativa por dimensión del Clima Organizacional 

CLIMA ORGANIZACIONAL 

N° 
ESTRUCTURA 

ORGANIZACIONAL 
COMUNICACIÓN LIDERAZGO MOTIVACIÓN APOYO TOTAL 

1 Adecuado Regular Inadecuado Adecuado Adecuado Adecuado 
2 Regular Inadecuado Regular Regular Adecuado Regular 
3 Inadecuado Adecuado Inadecuado Inadecuado Adecuado Regular 

4 Muy Adecuado Muy Adecuado Adecuado Regular 
Muy 

Adecuado 
Adecuado 

5 Muy inadecuado Inadecuado Regular 
Muy 

inadecuado 
Regular Inadecuado 

6 Inadecuado Inadecuado Regular Regular Regular Regular 
7 Inadecuado Inadecuado Inadecuado Inadecuado Regular Inadecuado 

8 Regular Regular Inadecuado Regular Regular Regular 

9 Inadecuado Muy inadecuado Regular Inadecuado 
Muy 

inadecuado 
Inadecuado 

10 Regular Inadecuado Inadecuado Inadecuado Inadecuado Regular 
11 Adecuado Regular Regular Inadecuado Regular Regular 
12 Muy inadecuado Inadecuado Inadecuado Inadecuado Inadecuado Inadecuado 

13 Regular Adecuado Adecuado Adecuado Adecuado Adecuado 

14 Regular Inadecuado Inadecuado Inadecuado 
Muy 

inadecuado 
Inadecuado 

15 Adecuado Adecuado 
Muy 

Adecuado 
Adecuado 

Muy 
Adecuado 

Muy 
Adecuado 

16 Inadecuado Regular Regular Regular Regular Regular 
17 Regular Regular Adecuado Regular Regular Regular 

18 Muy inadecuado Muy inadecuado Regular Adecuado Adecuado Regular 

19 Adecuado Regular 
Muy 

Adecuado 
Adecuado Adecuado Adecuado 

20 Inadecuado Regular Inadecuado Regular Inadecuado Regular 

21 Muy Adecuado Muy Adecuado Adecuado Adecuado 
Muy 

Adecuado 
Muy 

Adecuado 

22 Inadecuado Regular Regular Inadecuado Inadecuado Regular 

23 Regular Regular 
Muy 

Adecuado 
Regular Adecuado Adecuado 

24 Inadecuado Inadecuado Inadecuado 
Muy 

inadecuado 
Inadecuado Inadecuado 

25 Regular Regular Regular Inadecuado Regular Regular 

26 Regular Inadecuado Inadecuado Inadecuado 
Muy 

inadecuado 
Inadecuado 

27 Muy inadecuado Muy inadecuado Inadecuado Inadecuado 
Muy 

inadecuado 
Inadecuado 

28 Regular Adecuado Inadecuado Regular Adecuado Regular 
29 Inadecuado Regular Inadecuado Regular Inadecuado Inadecuado 

30 Muy inadecuado Inadecuado Inadecuado Inadecuado Inadecuado Inadecuado 

31 Muy inadecuado Muy inadecuado 
Muy 

inadecuado 
Muy 

inadecuado 
Inadecuado Inadecuado 

32 Regular Muy inadecuado 
Muy 

inadecuado 
Inadecuado Inadecuado Inadecuado 

33 Muy inadecuado Regular Adecuado Regular Regular Regular 

34 Inadecuado Regular Regular Adecuado Adecuado Regular 
35 Regular Inadecuado Regular Inadecuado Regular Regular 
36 Regular Adecuado Adecuado Regular Regular Adecuado 

37 Adecuado Adecuado Adecuado Inadecuado Regular Regular 

38 Regular Regular 
Muy 

Adecuado 
Regular Inadecuado Regular 

39 Regular Regular Adecuado Regular Regular Regular 
40 Inadecuado Inadecuado Inadecuado Regular Regular Regular 

41 Regular Regular Regular Muy Adecuado 
Muy 

Adecuado 
Adecuado 

42 Inadecuado Muy inadecuado Inadecuado Inadecuado Inadecuado Inadecuado 
43 Regular Regular Inadecuado Inadecuado Regular Regular 

44 Regular Regular Regular Regular Regular Regular 
45 Regular Inadecuado Regular Regular Regular Regular 

46 Inadecuado Regular Regular 
Muy 

inadecuado 
Inadecuado Inadecuado 

47 Regular Adecuado 
Muy 

Adecuado 
Muy Adecuado 

Muy 
Adecuado 

Muy 
Adecuado 

48 Regular Regular Adecuado Regular 
Muy 

Adecuado 
Adecuado 



 

49 Regular Regular 
Muy 

Adecuado 
Regular Regular Adecuado 

50 Inadecuado Inadecuado Inadecuado Inadecuado Regular Inadecuado 

51 Regular Inadecuado Regular 
Muy 

inadecuado 
Regular Regular 

52 Inadecuado Regular Regular Regular Adecuado Regular 
53 Regular Adecuado Inadecuado Regular Regular Regular 

54 Inadecuado Regular 
Muy 

inadecuado 
Inadecuado 

Muy 
inadecuado 

Inadecuado 

55 Inadecuado Regular Inadecuado Regular Adecuado Regular 

56 Regular Adecuado Adecuado Regular Adecuado Adecuado 
57 Inadecuado Inadecuado Inadecuado Inadecuado Regular Inadecuado 
58 Muy inadecuado Regular Regular Inadecuado Adecuado Regular 

59 Regular Adecuado Regular Inadecuado Regular Regular 
60 Regular Inadecuado Regular Regular Regular Regular 

61 Muy inadecuado Inadecuado Adecuado Inadecuado 
Muy 

Adecuado 
Regular 

62 Adecuado Adecuado 
Muy 

Adecuado 
Adecuado Adecuado Adecuado 

63 Regular Inadecuado 
Muy 

inadecuado 
Inadecuado Regular Inadecuado 

64 Regular Regular Regular Inadecuado 
Muy 

Adecuado 
Regular 

65 Muy inadecuado Muy inadecuado Adecuado Inadecuado Regular Regular 

66 Adecuado Regular 
Muy 

Adecuado 
Regular Regular Adecuado 

67 Inadecuado Inadecuado Regular Inadecuado Inadecuado Inadecuado 
68 Regular Regular Regular Regular Adecuado Regular 

69 Inadecuado Muy inadecuado Inadecuado 
Muy 

inadecuado 
Regular Inadecuado 

70 Regular Inadecuado Adecuado Regular Regular Regular 

71 Inadecuado Regular Regular Inadecuado Regular Regular 
72 Regular Adecuado Adecuado Inadecuado Regular Regular 
73 Regular Regular Adecuado Adecuado Adecuado Adecuado 

74 Regular Inadecuado Regular Inadecuado Adecuado Regular 
75 Regular Regular Regular Regular Adecuado Regular 
76 Inadecuado Regular Regular Regular Regular Regular 

77 Adecuado Regular 
Muy 

Adecuado 
Adecuado 

Muy 
Adecuado 

Adecuado 

78 Regular Muy inadecuado Inadecuado 
Muy 

inadecuado 
Inadecuado Inadecuado 

79 Regular Regular Regular Inadecuado Regular Regular 
80 Regular Adecuado Regular Inadecuado Regular Regular 

81 Regular Regular Regular Regular Regular Regular 

82 Inadecuado Muy inadecuado 
Muy 

inadecuado 
Inadecuado Inadecuado Inadecuado 

83 Muy inadecuado Inadecuado Regular Adecuado Adecuado Regular 

84 Inadecuado Adecuado 
Muy 

inadecuado 
Muy 

inadecuado 
Muy 

inadecuado 
Inadecuado 

85 Inadecuado Inadecuado Adecuado Regular Regular Regular 

86 Regular Regular Inadecuado Regular 
Muy 

inadecuado 
Inadecuado 

87 Inadecuado Inadecuado Inadecuado Regular Inadecuado Inadecuado 
88 Regular Adecuado Regular Regular Inadecuado Regular 
89 Inadecuado Regular Regular Inadecuado Regular Inadecuado 

90 Inadecuado Muy inadecuado Inadecuado Inadecuado 
Muy 

inadecuado 
Inadecuado 

91 Regular Inadecuado Regular Inadecuado Inadecuado Regular 

92 Muy inadecuado Muy inadecuado 
Muy 

inadecuado 
Inadecuado 

Muy 
inadecuado 

Inadecuado 

93 Regular Regular Regular Inadecuado Regular Regular 

94 Inadecuado Inadecuado Inadecuado Inadecuado Inadecuado Inadecuado 
95 Regular Inadecuado Regular Regular Regular Regular 

96 Inadecuado Inadecuado Inadecuado Inadecuado 
Muy 

inadecuado 
Inadecuado 

97 Muy inadecuado Inadecuado 
Muy 

inadecuado 
Inadecuado Inadecuado Inadecuado 

98 Adecuado Adecuado Regular Inadecuado Regular Regular 
99 Regular Inadecuado Inadecuado Regular Regular Regular 

100 Muy inadecuado Muy inadecuado 
Muy 

inadecuado 
Inadecuado Inadecuado 

Muy 

inadecuado 
101 Inadecuado Inadecuado Inadecuado Inadecuado Inadecuado Inadecuado 
102 Inadecuado Regular Regular Regular Regular Regular 

103 Inadecuado Regular Inadecuado Regular Regular Regular 



 

104 Inadecuado Inadecuado Regular Regular Regular Regular 

105 Inadecuado Inadecuado Inadecuado Inadecuado Inadecuado Inadecuado 
106 Inadecuado Inadecuado Inadecuado Regular Regular Inadecuado 

107 Muy Adecuado Muy Adecuado 
Muy 

Adecuado 
Adecuado 

Muy 

Adecuado 

Muy 

Adecuado 
108 Inadecuado Inadecuado Inadecuado Inadecuado Inadecuado Inadecuado 
109 Muy inadecuado Muy inadecuado Inadecuado Regular Regular Inadecuado 

110 Adecuado Adecuado 
Muy 

Adecuado 
Regular Regular Adecuado 

111 Adecuado Adecuado Regular Adecuado Inadecuado Regular 

112 Regular Inadecuado 
Muy 

inadecuado 
Muy 

inadecuado 
Muy 

inadecuado 
Inadecuado 

113 Inadecuado Muy inadecuado Inadecuado Regular Inadecuado Inadecuado 

114 Inadecuado Inadecuado Regular Regular Regular Regular 

115 Muy inadecuado Muy inadecuado 
Muy 

inadecuado 
Muy 

inadecuado 
Inadecuado Inadecuado 

116 Muy inadecuado Muy inadecuado Regular 
Muy 

inadecuado 
Regular Inadecuado 

117 Regular Regular Regular Regular Adecuado Regular 

118 Muy inadecuado Muy inadecuado 
Muy 

inadecuado 
Regular Inadecuado Inadecuado 

119 Inadecuado Inadecuado 
Muy 

inadecuado 
Regular Regular Inadecuado 

120 Regular Regular Adecuado Regular Adecuado Adecuado 
121 Inadecuado Regular Inadecuado Inadecuado Regular Inadecuado 

122 Regular Regular Adecuado Regular Adecuado Adecuado 

123 Muy inadecuado Inadecuado 
Muy 

inadecuado 
Muy 

inadecuado 
Muy 

inadecuado 
Inadecuado 

124 Muy inadecuado Muy inadecuado Inadecuado Adecuado 
Muy 

inadecuado 
Inadecuado 

125 Inadecuado Muy inadecuado Adecuado Inadecuado Regular Inadecuado 

126 Regular Regular Regular Inadecuado Regular Regular 

127 Regular Inadecuado Inadecuado Regular 
Muy 

inadecuado 
Inadecuado 

128 Adecuado Regular Regular Regular Regular Regular 

129 Adecuado Adecuado 
Muy 

Adecuado 
Adecuado 

Muy 
Adecuado 

Adecuado 

130 Muy inadecuado Muy inadecuado Inadecuado Inadecuado Regular Inadecuado 
131 Regular Inadecuado Regular Inadecuado Inadecuado Inadecuado 
132 Regular Regular Adecuado Inadecuado Adecuado Regular 

133 Regular Regular Adecuado Regular Regular Regular 
134 Inadecuado Inadecuado Inadecuado Regular Inadecuado Inadecuado 

135 Muy inadecuado Muy inadecuado 
Muy 

inadecuado 

Muy 

inadecuado 
Inadecuado Inadecuado 

136 Inadecuado Inadecuado Regular Inadecuado Regular Regular 
137 Inadecuado Inadecuado Regular Inadecuado Regular Inadecuado 

138 Inadecuado Inadecuado Inadecuado Regular Inadecuado Inadecuado 
139 Regular Regular Inadecuado Inadecuado Inadecuado Regular 
140 Regular Regular Inadecuado Regular Regular Regular 

141 Inadecuado Muy inadecuado Inadecuado Inadecuado Inadecuado Inadecuado 
142 Regular Inadecuado Inadecuado Inadecuado Regular Inadecuado 
143 Muy inadecuado Muy inadecuado Inadecuado Regular Inadecuado Inadecuado 

144 Inadecuado Regular Adecuado Regular Adecuado Regular 
145 Regular Inadecuado Regular Inadecuado Regular Regular 
146 Regular Regular Adecuado Regular Regular Regular 

147 Regular Regular Regular Regular Inadecuado Regular 

148 Regular Regular Regular Inadecuado 
Muy 

inadecuado 
Regular 

149 Inadecuado Inadecuado Regular Inadecuado Regular Regular 
150 Muy inadecuado Muy inadecuado Inadecuado Inadecuado Regular Inadecuado 

151 Inadecuado Inadecuado Inadecuado 
Muy 

inadecuado 
Regular Inadecuado 

152 Inadecuado Adecuado Regular Inadecuado Adecuado Regular 
153 Inadecuado Inadecuado Inadecuado Inadecuado Regular Inadecuado 

154 Inadecuado Muy inadecuado Inadecuado Inadecuado Adecuado Inadecuado 

155 Muy inadecuado Inadecuado 
Muy 

inadecuado 
Regular Regular Inadecuado 

156 Regular Regular 
Muy 

Adecuado 
Regular Regular Adecuado 

157 Regular Inadecuado Regular Inadecuado Regular Regular 

158 Inadecuado Inadecuado Regular Inadecuado 
Muy 

inadecuado 
Inadecuado 

159 Inadecuado Regular 
Muy 

Adecuado 
Regular 

Muy 

Adecuado 
Adecuado 



 

160 Regular Adecuado Regular Adecuado Regular Regular 

161 Regular Muy inadecuado Regular Inadecuado Regular Inadecuado 
162 Muy Adecuado Adecuado Regular Regular Inadecuado Regular 
163 Inadecuado Regular Regular Inadecuado Inadecuado Regular 

164 Muy inadecuado Muy inadecuado 
Muy 

inadecuado 
Muy 

inadecuado 
Inadecuado Inadecuado 

165 Regular Inadecuado Inadecuado Regular Adecuado Regular 

166 Inadecuado Regular Adecuado Inadecuado Regular Regular 

167 Adecuado Muy Adecuado 
Muy 

Adecuado 
Adecuado Adecuado 

Muy 
Adecuado 

168 Inadecuado Inadecuado Inadecuado Regular Inadecuado Inadecuado 
169 Regular Adecuado Regular Adecuado Inadecuado Regular 
170 Regular Adecuado Adecuado Regular Adecuado Adecuado 

171 Muy inadecuado Muy inadecuado Regular Regular Inadecuado Inadecuado 
172 Adecuado Inadecuado Regular Adecuado Adecuado Adecuado 

173 Muy inadecuado Muy inadecuado 
Muy 

inadecuado 

Muy 

inadecuado 

Muy 

inadecuado 
Inadecuado 

174 Inadecuado Inadecuado Adecuado Regular Regular Regular 
175 Adecuado Adecuado Regular Regular Adecuado Adecuado 

176 Regular Regular 
Muy 

Adecuado 
Regular Regular Regular 

177 Adecuado Muy Adecuado 
Muy 

Adecuado 
Muy Adecuado 

Muy 

Adecuado 

Muy 

Adecuado 

178 Regular Regular 
Muy 

Adecuado 
Inadecuado Adecuado Adecuado 

179 Muy inadecuado Adecuado Regular Regular 
Muy 

inadecuado 
Inadecuado 

180 Adecuado Adecuado Adecuado Inadecuado Adecuado Adecuado 

181 Inadecuado Inadecuado 
Muy 

inadecuado 
Regular Inadecuado Inadecuado 

182 Muy inadecuado Muy inadecuado 
Muy 

inadecuado 

Muy 

inadecuado 

Muy 

inadecuado 
Inadecuado 

183 Inadecuado Inadecuado Inadecuado Regular Inadecuado Inadecuado 
184 Inadecuado Adecuado Regular Adecuado Adecuado Regular 

185 Inadecuado Inadecuado Regular Regular Adecuado Regular 

186 Inadecuado Muy inadecuado Adecuado Regular 
Muy 

Adecuado 
Regular 

187 Adecuado Adecuado 
Muy 

Adecuado 
Regular Adecuado Adecuado 

188 Adecuado Regular Regular Inadecuado Adecuado Regular 

189 Regular Regular 
Muy 

Adecuado 
Inadecuado 

Muy 
Adecuado 

Adecuado 

190 Adecuado Adecuado Adecuado Muy Adecuado 
Muy 

Adecuado 
Adecuado 

191 Adecuado Adecuado 
Muy 

Adecuado 
Regular Adecuado Adecuado 

192 Regular Adecuado Inadecuado Inadecuado Regular Regular 
193 Inadecuado Inadecuado Inadecuado Inadecuado Regular Inadecuado 

194 Muy inadecuado Regular Regular Adecuado 
Muy 

inadecuado 
Inadecuado 

195 Inadecuado Inadecuado Inadecuado Inadecuado Inadecuado Inadecuado 

196 Inadecuado Inadecuado Regular Regular 
Muy 

inadecuado 
Inadecuado 

197 Muy inadecuado Inadecuado Inadecuado Inadecuado Regular Inadecuado 
198 Inadecuado Inadecuado Regular Inadecuado Regular Regular 

199 Inadecuado Regular Regular Regular Regular Regular 
200 Muy inadecuado Muy inadecuado Regular Regular Inadecuado Inadecuado 

  



 

Tabla N°32:  
Valores por Nivel de Clima Organizacional 

Nivel de Clima 
Organizacional 

N° % 
% 

(Redon.) 
N° % 

% 
(Redon.) 

Muy inadecuado 
clima organizacional 

20 12.40% 12% 1 0.50% 1% 

 
Inadecuado clima 

organizacional 

148 31.70% 32% 77 38.50% 39% 

 
Regular clima 
organizacional 

 

485 36.70% 37% 87 43.50% 44% 

Adecuado clima 
organizacional 

 

273 14.20% 14% 29 14.50% 15% 

Muy Adecuado clima 
organizacional 

74 5.00% 5% 6 3.00% 3% 

Total 1000 100% 100% 200 100% 100% 

 

 

Tabla N°33:  
Valores por Dimensiones de Clima Organizacional 

DIMENSIONES 

VALORACIÓN 
EO C      L               M       A 

N° % N° % N° % N° % N°   % 
Muy inadecuado 

clima 
organizacional 

33 16.5% 33 16.5% 20 10% 17 8.5% 21 10.5% 

Inadecuado 
clima 

organizacional 
69 34.5% 66 33% 58 29% 78 39% 46 23% 

 
Regular clima 
organizacional 

72 36% 64 32% 72 36% 80 40% 79 39.5% 

 
Adecuado clima 
organizacional 

 

22 11% 32 16% 29 14.5% 21 10.5% 38 19.0% 

Muy Adecuado 
clima 

organizacional 
4 2% 5 2.5% 21 10.5% 4 2% 16 8% 

Total 200 100% 200 100% 200 100% 200 100% 200 100% 

  



 

Tabla N°34: 
Nivel de clima organizacional por pregunta de mayor a menor puntaje 

Dimensión Indicador N° de ítem Puntaje Nivel 

M Importancia de Labores 17 794 

Adecuado clima 

organizacional 

A Cooperación laboral 21 769 

A Trabajo en equipo 24 688 

EO Organización de la Institución 2 684 

Subtotal 4 

L Participativa 14 653 

Regular clima 

organizacional 

L Autoritaria 12 623 

EO Manuales, Reglamentos 3 614 

EO Organización de la Institución 1 600 

L Estimulación al desempeño 15 581 

C Acceso de información 6 580 

L Participativa 13 573 

C Comunicación oportuna 7 565 

C Diálogo abierto 8 554 

L Autoritaria 11 550 

A Líder 23 548 

C Canales de comunicación 9 546 

M Compromiso 16 539 

A Trabajo en equipo 25 531 

Subtotal 14 

M Regularidad 20 512 

Inadecuado clima 

organizacional 

A Respaldo 22 500 

M Reconocimiento 19 496 

C Comunicación organizacional 10 479 

EO Condiciones Ambientales 4 429 

M Remuneración salarial 18 415 

EO Condiciones Ambientales 5 363 

Subtotal 7 

Total 25 



 
 

Anexo A.8: Base de datos de la variable Desempeño Laboral 

Tabla N°35:  
Base de datos de la encuesta de Desempeño Laboral 

DESEMPEÑO LABORAL 

N° 
Conocimiento del Trabajo Relaciones Interpersonales Orientación De Resultados Proactividad 

P
1
 

P
2
 

P
3
 

P
4
 

P
5
 

P
6
 

P
7
 

P
8
 

P
9
 

P
1
0
 

P
1
1
 

P
1
2
 

P
1
3
 

P
1
4
 

P
1
5
 

P
1
6
 

P
1
7
 

P
1
8
 

P
1
9
 

P
2
0
 

P
2
1
 

P
2
2
 

P
2
3
 

1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 3 5 5 5 5 3 5 5 
2 5 4 3 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 3 4 1 1 1 1 1 2 5 4 

3 2 1 4 2 1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 1 4 1 4 1 4 4 4 4 
4 4 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 4 4 4 5 5 4 5 3 5 5 5 5 
5 4 1 3 3 2 4 4 3 1 4 4 3 4 1 3 2 3 4 3 4 3 2 3 

6 1 1 1 5 3 5 5 5 5 5 5 3 3 3 5 5 1 3 3 5 5 5 5 
7 4 4 4 3 4 4 5 5 5 5 5 5 4 4 3 3 3 2 5 5 2 4 5 
8 2 5 3 1 5 5 5 5 5 5 1 5 5 1 3 1 1 1 1 1 5 2 5 

9 4 1 5 3 4 5 4 3 5 5 4 5 4 4 4 1 3 4 2 3 3 2 5 
10 2 2 3 4 2 3 4 4 5 3 3 4 4 3 3 2 3 3 4 4 3 2 4 
11 5 3 5 4 4 4 5 5 5 5 4 4 5 4 5 4 3 4 2 3 4 3 4 

12 2 1 4 2 2 1 3 2 2 3 3 3 2 2 3 1 2 3 4 2 1 2 1 
13 4 4 4 5 4 4 5 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
14 2 3 4 2 2 1 2 3 2 2 3 4 3 4 2 3 2 3 2 3 1 3 3 

15 4 5 5 4 6 4 4 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 4 5 4 5 
16 4 3 4 4 4 4 5 5 4 5 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 
17 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 4 3 2 4 

18 3 2 3 4 4 2 2 3 3 4 3 2 4 3 2 3 2 2 4 3 1 5 2 
19 5 5 4 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 4 4 4 3 2 5 5 5 5 5 
20 4 4 4 4 3 1 4 1 4 5 5 1 4 1 5 2 4 5 5 1 5 4 2 

21 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
22 1 3 2 4 2 2 4 2 3 4 3 4 2 3 4 3 3 3 4 4 4 3 2 
23 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 5 2 2 4 4 4 5 5 

24 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
25 4 2 4 2 3 4 3 2 3 2 3 3 4 3 2 2 1 4 5 2 4 2 3 
26 2 4 4 4 4 4 5 5 5 4 4 4 4 3 2 2 2 2 3 4 2 3 2 

27 3 2 4 5 4 5 5 5 5 3 3 5 4 4 2 2 3 5 5 4 2 3 4 
28 1 3 1 2 2 2 2 1 3 5 5 5 5 5 2 2 3 5 4 5 1 5 5 
29 3 2 3 4 2 1 1 2 1 3 2 4 4 4 3 3 2 3 5 2 4 3 2 

30 1 3 2 1 3 5 3 1 2 2 3 2 4 2 3 3 2 3 3 3 3 4 1 
31 2 2 3 1 1 2 3 2 2 5 4 4 3 4 2 3 5 3 2 3 2 5 5 
32 2 3 5 4 3 4 3 2 3 3 2 3 3 4 3 1 2 3 1 2 2 4 1 

33 3 3 4 3 2 3 3 5 3 4 3 2 1 2 1 1 3 2 3 1 2 4 4 
34 3 4 3 2 5 4 2 5 4 4 2 4 4 4 3 2 1 1 3 5 2 4 3 
35 3 3 5 4 3 5 2 4 1 3 2 3 4 5 4 4 2 3 2 3 4 2 5 

36 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 3 4 4 3 4 4 
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37 4 4 5 5 3 4 5 5 5 5 4 4 4 5 4 1 3 4 5 4 5 4 5 
38 2 3 2 4 3 4 5 5 4 4 3 4 4 3 4 2 2 3 4 4 3 5 4 

39 4 2 4 3 3 4 3 3 3 4 3 4 3 4 3 2 3 3 4 4 2 3 3 
40 2 3 2 2 2 5 5 5 5 4 5 5 4 5 5 1 3 3 3 3 2 2 3 
41 5 5 4 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5 5 5 4 5 1 4 5 5 5 5 

42 2 4 3 2 4 3 2 2 2 3 2 4 2 2 2 4 2 1 4 3 1 4 1 
43 4 4 5 5 4 4 5 5 5 5 4 5 4 4 3 3 4 2 4 1 3 2 4 
44 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 3 4 3 4 3 3 3 3 3 4 3 4 4 

45 3 3 5 4 3 4 5 5 5 5 5 5 4 5 3 3 4 3 4 4 1 3 4 
46 4 4 4 4 4 4 5 5 5 4 5 5 4 4 3 3 3 3 3 4 3 4 4 
47 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

48 5 5 5 5 3 5 5 5 5 4 2 3 2 4 3 3 3 3 5 5 5 5 5 
49 5 5 5 5 5 5 5 5 5 2 5 5 3 4 2 4 2 4 2 3 3 2 2 
50 3 4 4 5 4 4 5 5 4 5 5 4 5 4 3 4 5 4 5 4 3 3 5 

51 4 4 5 4 3 5 5 5 5 4 5 4 4 4 1 4 2 3 5 5 1 5 5 
52 5 5 5 5 5 5 4 4 4 5 5 5 3 5 3 4 3 4 5 4 3 3 5 
53 2 3 2 5 2 3 4 2 3 2 4 3 4 5 1 2 3 2 4 3 4 1 3 

54 5 5 1 1 1 1 1 1 3 5 5 5 5 3 3 1 5 3 3 5 1 1 1 
55 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 3 3 4 4 5 4 5 5 
56 4 5 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 

57 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 4 4 
58 2 3 2 4 2 3 3 5 3 3 2 4 4 4 2 3 3 1 2 1 1 1 2 
59 4 4 3 4 3 4 5 5 4 5 4 4 4 4 5 3 2 3 4 4 2 3 3 

60 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
61 3 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 3 3 4 4 5 4 4 4 4 3 3 5 
62 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 1 2 4 5 5 2 2 5 5 

63 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 2 3 3 4 5 5 4 5 5 
64 5 5 4 5 4 5 5 5 5 4 5 5 4 5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 
65 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 1 5 5 5 5 5 5 

66 5 4 4 5 4 5 5 5 5 5 4 4 5 4 5 4 3 3 3 4 5 4 5 
67 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 3 5 5 3 3 3 3 5 5 3 5 3 5 
68 3 4 5 3 4 4 5 5 3 4 5 5 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 3 

69 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 3 3 3 5 3 3 3 3 
70 4 4 4 5 5 4 5 4 4 2 4 5 4 5 2 5 5 2 4 5 4 5 5 
71 3 3 3 4 4 5 5 5 3 5 5 3 3 5 3 5 3 3 3 1 2 3 4 

72 4 4 5 4 4 5 5 5 4 5 4 5 5 4 3 3 2 3 4 4 3 3 4 
73 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 2 2 5 5 5 5 5 
74 3 4 5 4 4 5 4 4 4 5 5 5 5 4 4 4 4 5 5 5 4 5 5 

75 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 1 3 3 
76 3 5 5 3 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 3 3 3 5 4 3 4 4 4 
77 5 5 5 4 4 5 5 5 4 4 4 5 4 4 4 5 4 4 4 5 5 5 5 

78 3 4 1 3 2 4 5 4 2 3 2 3 2 4 4 4 3 4 3 2 1 3 2 
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79 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 3 4 4 
80 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 4 4 3 3 3 4 4 4 3 4 4 

81 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 5 2 1 1 4 4 4 
82 5 4 4 4 1 4 5 4 5 4 4 4 5 4 1 1 4 3 5 5 1 5 4 
83 5 5 5 5 1 5 4 4 4 5 4 5 4 3 3 1 1 2 1 2 1 1 2 

84 1 3 2 3 4 4 4 1 2 2 2 1 1 2 1 3 3 3 3 2 3 1 1 
85 2 2 4 3 2 3 2 4 2 5 1 2 5 3 2 3 4 3 2 4 3 4 3 
86 4 2 4 2 3 4 2 3 4 2 3 4 2 4 2 4 3 3 2 1 2 3 3 

87 5 5 5 5 5 5 5 5 1 1 1 2 2 2 1 2 1 1 2 1 2 1 2 
88 5 5 5 4 3 3 2 4 3 4 4 5 4 4 4 5 2 4 3 2 3 2 1 
89 5 4 5 5 1 2 1 2 4 2 3 2 1 1 2 2 3 3 4 2 4 2 4 

90 1 2 1 1 1 1 1 5 1 2 3 3 3 2 1 4 3 1 3 2 3 2 4 
91 2 3 4 3 3 4 4 4 3 2 2 5 3 2 3 4 3 1 3 4 3 2 4 
92 1 2 3 3 2 3 2 2 1 1 2 2 2 2 3 1 1 4 2 3 1 4 2 

93 4 4 3 4 3 4 3 2 3 2 3 2 2 3 4 2 4 4 4 2 3 4 3 
94 4 3 4 4 3 2 4 4 4 4 4 4 4 4 2 2 4 2 4 2 2 4 4 
95 3 5 3 2 4 3 5 5 5 4 3 3 3 3 4 3 3 4 2 3 1 2 4 

96 3 2 3 3 3 5 4 2 3 2 4 4 4 4 2 2 3 3 2 4 2 3 3 
97 3 4 4 3 1 4 4 4 4 4 4 4 4 1 1 1 1 1 4 1 1 1 1 
98 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

99 3 4 4 5 5 5 5 5 4 4 5 5 1 5 1 3 2 1 5 2 1 5 5 
100 4 3 3 3 3 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
101 5 2 2 3 3 3 5 4 4 4 4 5 4 4 4 2 3 5 4 4 2 3 5 

102 4 3 4 3 3 3 4 4 4 3 3 3 3 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 
103 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 4 3 3 4 4 
104 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 2 4 2 2 4 4 4 4 4 

105 1 4 1 1 1 5 5 5 5 5 5 4 5 5 4 3 1 1 2 5 5 5 3 
106 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 5 5 5 1 5 5 
107 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

108 3 4 5 5 3 5 5 4 5 5 5 5 4 5 1 2 1 4 5 5 1 4 5 
109 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 5 2 5 3 3 3 4 5 
110 4 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 3 1 3 3 5 5 2 2 

111 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 3 5 3 5 5 5 5 1 3 5 
112 5 5 5 5 5 3 5 3 3 5 3 5 3 5 1 1 5 1 5 1 1 1 5 
113 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

114 5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 4 4 3 3 3 2 4 3 5 4 1 5 5 
115 5 4 5 5 3 5 5 5 4 5 4 5 3 3 4 5 1 2 4 1 1 5 5 
116 4 4 5 5 1 4 5 5 4 5 4 5 5 3 3 2 2 4 5 5 1 4 4 

117 5 4 4 4 5 4 5 5 5 4 4 4 4 4 5 3 5 3 5 5 3 5 5 
118 2 2 3 3 3 1 4 4 4 4 4 4 4 4 1 1 1 1 1 2 2 4 3 
119 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 1 1 5 1 5 3 1 3 5 

120 3 3 3 4 2 4 2 5 2 4 3 2 4 5 3 4 2 4 5 3 3 4 3 
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121 4 4 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 2 2 3 4 5 5 3 5 4 
122 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 5 4 

123 3 5 2 3 2 3 1 3 1 2 2 2 3 2 1 3 4 2 5 2 1 1 2 
124 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 2 2 5 3 2 2 4 5 1 
125 1 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 3 3 5 1 5 5 1 5 5 

126 3 4 5 4 4 4 5 4 5 4 4 4 3 3 3 2 3 3 4 5 3 4 4 
127 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 4 4 3 4 2 1 3 3 4 4 4 4 4 
128 5 5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 3 5 4 5 3 5 4 

129 5 5 5 4 5 4 5 5 4 5 5 4 4 4 4 5 4 4 5 3 3 5 5 
130 5 5 5 4 5 5 5 4 5 4 5 5 4 4 3 1 4 2 4 5 1 4 5 
131 5 4 5 4 5 5 5 4 5 4 5 5 4 5 5 5 3 5 5 5 5 5 4 

132 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 4 5 5 3 4 5 3 3 5 5 
133 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 5 3 3 4 4 3 4 4 
134 3 2 4 3 2 2 2 3 3 3 3 2 4 2 3 2 2 3 3 4 4 4 5 

135 5 5 5 5 1 5 5 5 4 4 5 5 5 5 1 1 5 5 5 5 1 5 5 
136 5 5 5 5 4 5 5 4 4 4 4 4 5 5 3 3 2 3 5 5 4 5 4 
137 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 1 4 4 2 4 4 

138 5 5 5 5 4 5 5 5 4 5 5 5 4 4 4 2 2 2 5 5 2 5 5 
139 5 5 5 5 3 3 5 5 5 5 5 5 3 5 3 3 3 3 5 5 3 5 5 
140 5 4 5 4 4 4 5 5 5 4 4 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 3 4 

141 4 5 5 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 1 4 4 4 5 5 3 4 5 
142 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 1 2 5 5 5 5 5 
143 3 3 5 5 3 5 5 5 3 5 3 5 3 3 2 2 3 3 5 5 2 3 3 

144 5 5 5 5 3 4 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 3 5 5 5 3 5 5 
145 3 5 4 4 5 5 4 4 5 5 5 5 4 4 4 4 3 3 4 4 2 4 4 
146 4 5 4 4 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 4 5 5 4 4 5 5 5 5 

147 3 3 4 4 3 3 1 2 3 2 1 2 3 5 4 3 4 4 5 3 4 4 5 
148 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 5 5 
149 5 4 5 4 3 4 4 3 4 4 4 5 4 3 3 4 4 3 4 4 2 3 4 

150 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 2 2 2 4 4 2 2 4 4 
151 4 4 4 4 5 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5 4 4 5 4 4 5 4 4 
152 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 1 5 5 5 5 5 5 

153 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 4 4 4 3 4 4 5 5 4 4 5 
154 4 4 5 4 4 5 5 5 4 4 5 5 4 5 3 3 3 5 5 2 3 5 5 
155 3 4 2 3 2 5 5 3 4 5 4 4 4 2 1 3 3 4 4 3 1 3 4 

156 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 4 4 4 4 4 3 
157 4 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 4 4 4 3 4 4 
158 3 4 4 4 3 5 5 5 5 5 5 5 1 5 2 2 2 4 5 2 2 2 5 

159 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 1 5 5 5 5 5 1 5 5 5 
160 3 2 4 4 3 3 3 4 4 4 4 3 3 2 4 3 2 4 5 5 5 4 4 
161 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 1 5 5 5 5 5 5 

162 5 4 3 5 4 4 2 3 5 3 3 5 5 4 4 1 2 4 4 4 4 4 4 
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163 3 5 4 5 4 4 5 5 4 5 5 5 4 3 4 3 2 3 4 4 2 4 5 
164 3 1 2 1 5 5 5 4 5 4 3 5 5 5 4 5 4 4 4 3 5 5 5 

165 4 4 5 5 5 5 5 4 5 4 4 5 4 5 4 3 3 4 4 5 4 5 5 
166 5 5 5 5 4 5 5 5 4 5 5 5 5 4 4 3 2 2 4 5 3 5 5 
167 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 1 5 5 5 5 3 5 

168 3 1 5 3 5 5 5 5 3 5 3 5 5 5 3 3 4 3 3 4 3 3 4 
169 4 3 4 4 4 5 4 5 3 3 4 5 5 3 4 2 3 2 3 4 1 2 4 
170 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 5 2 4 4 4 3 4 4 3 4 4 

171 3 3 5 1 2 2 3 1 4 1 2 3 2 2 5 4 4 1 2 3 3 4 2 
172 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
173 1 1 2 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 3 3 1 1 1 1 1 1 2 1 

174 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 
175 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 3 3 5 5 5 3 5 5 
176 5 5 3 5 5 5 5 4 5 4 5 5 4 4 4 5 2 4 3 4 3 5 5 

177 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 
178 4 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 1 5 
179 2 3 3 3 2 2 4 4 4 4 4 4 4 4 2 2 1 3 4 3 1 4 4 

180 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 2 5 5 5 5 5 5 
181 3 1 3 5 5 1 2 5 2 1 1 2 1 5 3 2 3 4 1 5 1 2 1 
182 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 3 

183 5 5 4 3 4 5 4 3 5 3 4 5 5 3 3 4 2 2 4 2 2 3 3 
184 5 5 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 
185 4 5 5 4 3 3 4 5 3 5 3 3 3 2 3 3 1 3 3 4 5 3 4 

186 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 1 5 4 5 2 5 5 
187 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 5 3 5 5 
188 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 3 5 3 3 5 5 5 5 5 

189 3 4 5 4 4 4 5 4 5 5 5 5 3 5 4 5 4 5 4 5 2 5 5 
190 5 5 3 5 5 5 5 3 5 4 4 5 4 5 4 4 4 3 4 4 5 5 5 
191 5 5 5 5 5 5 5 5 5 2 5 5 5 3 5 5 3 5 5 3 5 5 5 

192 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 4 4 
193 1 3 2 3 4 2 2 1 2 1 2 1 2 2 4 4 3 4 3 2 4 1 4 
194 5 5 3 5 1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 1 5 3 5 5 5 5 

195 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
196 3 2 4 2 3 1 4 3 2 3 2 1 4 2 3 1 2 4 3 4 3 2 4 
197 4 4 4 4 4 4 5 4 5 5 4 4 5 4 1 1 1 1 5 3 3 1 4 

198 2 4 5 4 3 4 5 5 5 4 4 3 2 3 2 2 4 3 5 4 3 4 4 
199 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 5 3 5 5 3 3 5 5 
200 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 1 1 1 5 5 5 1 5 5 

TOTAL 757 779 802 799 731 814 842 831 813 814 796 827 785 760 654 648 597 674 776 740 619 755 800 

 

Fuente: Base de datos del cuestionario aplicado al personal operativo de la SGSC - MPT. 



 
 

Tabla N°36:  
Datos de valoración por pregunta de la variable Desempeño Laboral 
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Pregunta 01 14 19 39 52 76 200 

Pregunta 02 12 17 29 64 78 200 

Pregunta 03 9 13 30 63 85 200 

Pregunta 04 12 11 27 66 84 200 

Pregunta 05 16 21 42 59 61 200 

Pregunta 06 13 10 20 64 93 200 
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 Pregunta 07 10 15 12 49 114 200 

Pregunta 08 10 14 16 55 105 200 

Pregunta 09 10 13 24 60 93 200 

Pregunta 10 8 18 18 64 92 200 

Pregunta 11 8 15 31 65 81 200 
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Pregunta 12 7 13 22 62 96 200 

Pregunta 13 9 12 31 81 67 200 

Pregunta 14 8 20 38 72 62 200 

Pregunta 15 22 26 61 58 33 200 

Pregunta 16 25 33 56 41 45 200 

Pregunta 17 28 36 74 35 27 200 
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Pregunta 18 21 22 62 52 43 200 

Pregunta 19 10 16 34 68 72 200 

Pregunta 20 16 23 33 61 67 200 

Pregunta 21 36 30 55 37 42 200 

Pregunta 22 13 22 34 59 72 200 

Pregunta 23 11 14 25 64 86 200 



 

Tabla N°37:  
Datos de valoración (%) por pregunta de la variable Desempeño Laboral 
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Pregunta 01 7% 10% 20% 26% 38% 757 

Pregunta 02 6% 9% 15% 32% 39% 779 

Pregunta 03 5% 7% 15% 32% 43% 802 

Pregunta 04 6% 6% 14% 33% 42% 799 

Pregunta 05 8% 11% 21% 30% 31% 725 

Pregunta 06 7% 5% 10% 32% 47% 814 
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 Pregunta 07 5% 8% 6% 25% 57% 842 

Pregunta 08 5% 7% 8% 28% 53% 831 

Pregunta 09 5% 7% 12% 30% 47% 813 

Pregunta 10 4% 9% 9% 32% 46% 814 

Pregunta 11 4% 8% 16% 33% 41% 796 
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Pregunta 12 4% 7% 11% 31% 48% 827 

Pregunta 13 5% 6% 16% 41% 34% 785 

Pregunta 14 4% 10% 19% 36% 31% 760 

Pregunta 15 11% 13% 31% 29% 17% 654 

Pregunta 16 13% 17% 28% 21% 23% 648 

Pregunta 17 14% 18% 37% 18% 14% 597 
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Pregunta 18 11% 11% 31% 26% 22% 674 

Pregunta 19 5% 8% 17% 34% 36% 776 

Pregunta 20 8% 12% 17% 31% 34% 740 

Pregunta 21 18% 15% 28% 19% 21% 619 

Pregunta 22 7% 11% 17% 30% 36% 755 

Pregunta 23 6% 7% 13% 32% 43% 800 



 

Tabla N°38: 
Puntajes por dimensión de Desempeño Laboral 

DESEMPEÑO LABORAL 

N° 
CONOCIMIENTO 
DEL TRABAJO 

RELACIONES 
INTERPERSONALES 

ORIENTACIÓN 
DE 

RESULTADOS 
PROACTIVIDAD TOTAL 

1 30 25 26 28 109 
2 27 23 19 14 83 
3 14 20 18 21 73 

4 28 25 26 28 107 
5 17 16 16 19 68 
6 16 25 20 26 87 

7 23 25 22 23 93 
8 21 21 16 15 73 
9 22 21 21 19 83 

10 16 19 19 20 74 
11 25 24 25 20 94 
12 12 13 13 13 51 

13 25 22 24 24 95 
14 14 12 18 15 59 
15 28 23 29 27 107 

16 23 23 23 23 92 
17 24 20 21 19 84 
18 18 15 16 17 66 

19 29 24 25 27 105 
20 20 19 17 22 78 
21 30 25 30 30 115 

22 14 16 19 20 69 
23 29 25 24 24 102 
24 6 9 24 24 63 

25 19 13 15 20 67 
26 22 23 17 16 78 
27 23 21 20 23 87 

28 11 16 22 25 74 
29 15 9 20 19 63 
30 15 11 16 17 59 

31 11 16 21 20 68 
32 21 13 16 13 63 
33 18 18 10 16 62 

34 21 17 18 18 74 
35 23 12 22 19 76 
36 23 20 22 22 87 

37 25 24 21 27 97 
38 18 21 19 23 81 
39 20 16 19 19 74 

40 16 24 23 16 79 
41 29 23 29 25 106 
42 18 11 16 14 59 

43 26 24 23 16 89 
44 18 19 20 21 78 
45 22 25 24 19 90 

46 24 24 22 21 91 
47 30 25 30 30 115 
48 28 21 18 28 95 

49 30 22 20 16 88 
50 24 24 25 24 97 
51 25 24 19 24 92 

52 30 22 23 24 99 
53 17 15 18 17 67 
54 14 15 22 14 65 

55 28 25 24 27 104 
56 24 20 23 22 89 
57 24 21 21 24 90 
58 16 16 20 8 60 

59 22 23 22 19 86 
60 30 25 30 30 115 
61 26 25 23 23 97 

62 28 25 22 24 99 
63 30 25 22 28 105 
64 28 24 27 30 109 

65 30 25 26 30 111 
66 27 24 25 24 100 



 

67 28 23 22 26 99 

68 23 22 23 23 91 
69 30 25 24 20 99 
70 26 19 26 25 96 

71 22 23 22 16 83 
72 26 23 22 21 92 
73 30 25 27 27 109 

74 25 22 26 29 102 
75 30 23 18 15 86 
76 24 22 21 24 91 

77 28 22 26 28 104 
78 17 16 20 15 68 
79 24 20 23 22 89 

80 29 25 22 23 99 
81 26 20 24 16 86 
82 22 22 19 23 86 

83 26 21 17 9 73 
84 17 11 11 13 52 
85 16 14 19 19 68 

86 19 14 19 14 66 
87 30 13 10 9 62 
88 25 17 24 15 81 

89 22 12 11 19 64 
90 7 12 16 15 50 
91 19 15 20 17 71 

92 14 8 11 16 49 
93 22 13 17 20 72 
94 20 20 20 18 78 

95 20 22 19 16 77 
96 19 15 19 17 70 
97 19 20 12 9 60 

98 24 20 22 24 90 
99 26 23 17 19 85 

100 20 18 18 18 74 

101 18 21 22 23 84 
102 20 18 20 18 76 
103 23 20 19 21 83 

104 24 20 19 22 85 
105 13 25 22 21 81 
106 30 25 28 26 109 

107 30 25 30 30 115 
108 25 24 18 24 91 
109 29 25 24 23 101 

110 28 24 24 20 96 
111 30 25 25 24 104 
112 28 19 20 14 81 

113 30 25 30 30 115 
114 28 24 19 23 94 
115 27 23 21 18 89 

116 23 23 20 23 89 
117 26 23 25 26 100 
118 14 20 15 13 62 

119 30 25 22 18 95 
120 19 16 20 22 77 
121 26 25 22 26 99 

122 25 21 23 24 93 
123 18 9 15 13 55 
124 6 6 12 17 41 

125 24 25 25 22 96 
126 24 22 18 23 87 
127 24 18 17 23 82 

128 28 25 26 26 105 
129 28 24 25 25 102 
130 29 23 21 21 94 

131 28 23 27 29 107 
132 30 24 27 25 106 
133 24 19 23 22 88 

134 16 14 15 23 68 
135 26 23 22 26 97 
136 29 21 22 26 98 

137 24 20 22 19 85 
138 29 24 21 24 98 
139 26 25 22 26 99 

140 26 23 21 23 93 



 

141 27 25 24 26 102 

142 29 25 24 27 105 
143 24 21 18 21 84 
144 27 25 26 28 106 

145 26 23 24 21 94 
146 27 24 29 28 108 
147 20 9 21 25 75 

148 24 19 23 25 91 
149 25 19 23 20 87 
150 22 20 16 20 78 

151 26 24 27 26 103 
152 30 25 26 30 111 
153 28 25 24 27 104 

154 26 23 23 25 97 
155 19 21 17 19 76 
156 23 20 22 23 88 

157 22 20 20 23 85 
158 23 25 17 20 85 
159 30 25 26 26 107 

160 19 19 17 27 82 
161 30 25 25 30 110 
162 25 16 21 24 86 

163 25 24 21 22 92 
164 17 21 28 26 92 
165 28 22 24 27 101 

166 29 24 23 24 100 
167 30 25 26 28 109 
168 22 21 25 20 88 

169 24 19 22 16 81 
170 24 20 22 22 88 
171 16 11 20 15 62 

172 24 20 24 24 92 
173 7 6 10 7 30 
174 30 25 28 30 113 

175 30 25 24 28 107 
176 28 23 24 24 99 
177 30 24 29 28 111 

178 27 25 30 26 108 
179 15 20 17 19 71 
180 30 25 26 30 111 

181 18 11 16 14 59 
182 6 5 6 8 25 
183 26 19 22 16 83 

184 30 23 29 30 112 
185 24 20 15 22 81 
186 30 25 25 26 106 

187 28 25 28 28 109 
188 30 25 24 28 107 
189 24 24 26 26 100 

190 28 21 26 26 101 
191 30 22 26 28 106 
192 24 20 21 24 89 

193 15 8 16 18 57 
194 24 25 26 28 103 
195 18 15 18 18 69 

196 15 14 13 20 62 
197 24 23 16 17 80 
198 22 23 16 23 84 

199 28 25 26 26 105 
200 30 25 18 26 99 

  



 

Tabla N°39:  
Escala interpretativa por dimensión del Desempeño Laboral 

DESEMPEÑO LABORAL 

N° 
CONOCIMIENTO 
DEL TRABAJO 

RELACIONES 
INTERPERSONALES 

ORIENTACIÓN DE 
RESULTADOS 

PROACTIVIDAD TOTAL 

1 Muy adecuado Muy adecuado Muy adecuado Muy adecuado Muy adecuado 
2 Muy adecuado Muy adecuado Regular Inadecuado Adecuado 
3 Inadecuado Adecuado Regular Adecuado Regular 

4 Muy adecuado Muy adecuado Muy adecuado Muy adecuado Muy adecuado 
5 Regular Regular Regular Regular Regular 
6 Regular Muy adecuado Regular Muy adecuado Adecuado 

7 Adecuado Muy adecuado Adecuado Adecuado Adecuado 
8 Adecuado Adecuado Regular Inadecuado Regular 
9 Adecuado Adecuado Adecuado Regular Adecuado 

10 Regular Adecuado Regular Regular Regular 
11 Adecuado Muy adecuado Adecuado Regular Adecuado 
12 Inadecuado Inadecuado Inadecuado Inadecuado Inadecuado 

13 Adecuado Muy adecuado Adecuado Adecuado Adecuado 
14 Inadecuado Inadecuado Regular Inadecuado Inadecuado 
15 Muy adecuado Muy adecuado Muy adecuado Muy adecuado Muy adecuado 

16 Adecuado Muy adecuado Adecuado Adecuado Adecuado 
17 Adecuado Adecuado Adecuado Regular Adecuado 
18 Regular Regular Regular Regular Regular 

19 Muy adecuado Muy adecuado Adecuado Muy adecuado Muy adecuado 
20 Regular Adecuado Regular Adecuado Regular 
21 Muy adecuado Muy adecuado Muy adecuado Muy adecuado Muy adecuado 
22 Inadecuado Regular Regular Regular Regular 

23 Muy adecuado Muy adecuado Adecuado Adecuado Muy adecuado 
24 Muy inadecuado Muy inadecuado Adecuado Adecuado Regular 
25 Regular Inadecuado Inadecuado Regular Regular 

26 Adecuado Muy adecuado Regular Regular Regular 
27 Adecuado Adecuado Regular Adecuado Adecuado 
28 Inadecuado Regular Adecuado Adecuado Regular 

29 Inadecuado Muy inadecuado Regular Regular Regular 
30 Inadecuado Inadecuado Regular Regular Inadecuado 
31 Inadecuado Regular Adecuado Regular Regular 

32 Adecuado Inadecuado Regular Inadecuado Regular 
33 Regular Adecuado Muy inadecuado Regular Regular 
34 Adecuado Regular Regular Regular Regular 

35 Adecuado Inadecuado Adecuado Regular Regular 
36 Adecuado Adecuado Adecuado Adecuado Adecuado 
37 Adecuado Muy adecuado Adecuado Muy adecuado Adecuado 

38 Regular Adecuado Regular Adecuado Adecuado 
39 Regular Regular Regular Regular Regular 
40 Regular Muy adecuado Adecuado Regular Regular 

41 Muy adecuado Muy adecuado Muy adecuado Adecuado Muy adecuado 
42 Regular Inadecuado Regular Inadecuado Inadecuado 
43 Muy adecuado Muy adecuado Adecuado Regular Adecuado 

44 Regular Adecuado Regular Adecuado Regular 
45 Adecuado Muy adecuado Adecuado Regular Adecuado 
46 Adecuado Muy adecuado Adecuado Adecuado Adecuado 

47 Muy adecuado Muy adecuado Muy adecuado Muy adecuado Muy adecuado 
48 Muy adecuado Adecuado Regular Muy adecuado Adecuado 
49 Muy adecuado Muy adecuado Regular Regular Adecuado 

50 Adecuado Muy adecuado Adecuado Adecuado Adecuado 
51 Adecuado Muy adecuado Regular Adecuado Adecuado 
52 Muy adecuado Muy adecuado Adecuado Adecuado Muy adecuado 

53 Regular Regular Regular Regular Regular 
54 Inadecuado Regular Adecuado Inadecuado Regular 
55 Muy adecuado Muy adecuado Adecuado Muy adecuado Muy adecuado 

56 Adecuado Adecuado Adecuado Adecuado Adecuado 
57 Adecuado Adecuado Adecuado Adecuado Adecuado 
58 Regular Regular Regular Muy inadecuado Inadecuado 

59 Adecuado Muy adecuado Adecuado Regular Adecuado 
60 Muy adecuado Muy adecuado Muy adecuado Muy adecuado Muy adecuado 
61 Muy adecuado Muy adecuado Adecuado Adecuado Adecuado 

62 Muy adecuado Muy adecuado Adecuado Adecuado Muy adecuado 
63 Muy adecuado Muy adecuado Adecuado Muy adecuado Muy adecuado 
64 Muy adecuado Muy adecuado Muy adecuado Muy adecuado Muy adecuado 

65 Muy adecuado Muy adecuado Muy adecuado Muy adecuado Muy adecuado 
66 Muy adecuado Muy adecuado Adecuado Adecuado Muy adecuado 
67 Muy adecuado Muy adecuado Adecuado Muy adecuado Muy adecuado 



 

68 Adecuado Muy adecuado Adecuado Adecuado Adecuado 

69 Muy adecuado Muy adecuado Adecuado Regular Muy adecuado 
70 Muy adecuado Adecuado Muy adecuado Adecuado Adecuado 
71 Adecuado Muy adecuado Adecuado Regular Adecuado 

72 Muy adecuado Muy adecuado Adecuado Adecuado Adecuado 
73 Muy adecuado Muy adecuado Muy adecuado Muy adecuado Muy adecuado 
74 Adecuado Muy adecuado Muy adecuado Muy adecuado Muy adecuado 

75 Muy adecuado Muy adecuado Regular Inadecuado Adecuado 
76 Adecuado Muy adecuado Adecuado Adecuado Adecuado 
77 Muy adecuado Muy adecuado Muy adecuado Muy adecuado Muy adecuado 

78 Regular Regular Regular Inadecuado Regular 
79 Adecuado Adecuado Adecuado Adecuado Adecuado 
80 Muy adecuado Muy adecuado Adecuado Adecuado Muy adecuado 

81 Muy adecuado Adecuado Adecuado Regular Adecuado 
82 Adecuado Muy adecuado Regular Adecuado Adecuado 
83 Muy adecuado Adecuado Regular Muy inadecuado Regular 

84 Regular Inadecuado Inadecuado Inadecuado Inadecuado 
85 Regular Regular Regular Regular Regular 
86 Regular Regular Regular Inadecuado Regular 

87 Muy adecuado Inadecuado Muy inadecuado Muy inadecuado Regular 
88 Adecuado Regular Adecuado Inadecuado Adecuado 
89 Adecuado Inadecuado Inadecuado Regular Regular 

90 Muy inadecuado Inadecuado Regular Inadecuado Inadecuado 
91 Regular Regular Regular Regular Regular 
92 Inadecuado Muy inadecuado Inadecuado Regular Inadecuado 

93 Adecuado Inadecuado Regular Regular Regular 
94 Regular Adecuado Regular Regular Regular 
95 Regular Muy adecuado Regular Regular Regular 

96 Regular Regular Regular Regular Regular 
97 Regular Adecuado Inadecuado Muy inadecuado Inadecuado 
98 Adecuado Adecuado Adecuado Adecuado Adecuado 

99 Muy adecuado Muy adecuado Regular Regular Adecuado 
100 Regular Adecuado Regular Regular Regular 
101 Regular Adecuado Adecuado Adecuado Adecuado 

102 Regular Adecuado Regular Regular Regular 
103 Adecuado Adecuado Regular Adecuado Adecuado 
104 Adecuado Adecuado Regular Adecuado Adecuado 

105 Inadecuado Muy adecuado Adecuado Adecuado Adecuado 
106 Muy adecuado Muy adecuado Muy adecuado Muy adecuado Muy adecuado 
107 Muy adecuado Muy adecuado Muy adecuado Muy adecuado Muy adecuado 

108 Adecuado Muy adecuado Regular Adecuado Adecuado 
109 Muy adecuado Muy adecuado Adecuado Adecuado Muy adecuado 
110 Muy adecuado Muy adecuado Adecuado Regular Adecuado 

111 Muy adecuado Muy adecuado Adecuado Adecuado Muy adecuado 
112 Muy adecuado Adecuado Regular Inadecuado Adecuado 
113 Muy adecuado Muy adecuado Muy adecuado Muy adecuado Muy adecuado 

114 Muy adecuado Muy adecuado Regular Adecuado Adecuado 
115 Muy adecuado Muy adecuado Adecuado Regular Adecuado 
116 Adecuado Muy adecuado Regular Adecuado Adecuado 

117 Muy adecuado Muy adecuado Adecuado Muy adecuado Muy adecuado 
118 Inadecuado Adecuado Inadecuado Inadecuado Regular 
119 Muy adecuado Muy adecuado Adecuado Regular Adecuado 

120 Regular Regular Regular Adecuado Regular 
121 Muy adecuado Muy adecuado Adecuado Muy adecuado Muy adecuado 
122 Adecuado Adecuado Adecuado Adecuado Adecuado 

123 Regular Muy inadecuado Inadecuado Inadecuado Inadecuado 
124 Muy inadecuado Muy inadecuado Inadecuado Regular Inadecuado 
125 Adecuado Muy adecuado Adecuado Adecuado Adecuado 

126 Adecuado Muy adecuado Regular Adecuado Adecuado 
127 Adecuado Adecuado Regular Adecuado Adecuado 
128 Muy adecuado Muy adecuado Muy adecuado Muy adecuado Muy adecuado 

129 Muy adecuado Muy adecuado Adecuado Adecuado Muy adecuado 
130 Muy adecuado Muy adecuado Adecuado Adecuado Adecuado 
131 Muy adecuado Muy adecuado Muy adecuado Muy adecuado Muy adecuado 

132 Muy adecuado Muy adecuado Muy adecuado Adecuado Muy adecuado 
133 Adecuado Adecuado Adecuado Adecuado Adecuado 
134 Regular Regular Inadecuado Adecuado Regular 

135 Muy adecuado Muy adecuado Adecuado Muy adecuado Adecuado 
136 Muy adecuado Adecuado Adecuado Muy adecuado Muy adecuado 
137 Adecuado Adecuado Adecuado Regular Adecuado 

138 Muy adecuado Muy adecuado Adecuado Adecuado Muy adecuado 
139 Muy adecuado Muy adecuado Adecuado Muy adecuado Muy adecuado 
140 Muy adecuado Muy adecuado Adecuado Adecuado Adecuado 

141 Muy adecuado Muy adecuado Adecuado Muy adecuado Muy adecuado 



 

142 Muy adecuado Muy adecuado Adecuado Muy adecuado Muy adecuado 

143 Adecuado Adecuado Regular Adecuado Adecuado 
144 Muy adecuado Muy adecuado Muy adecuado Muy adecuado Muy adecuado 
145 Muy adecuado Muy adecuado Adecuado Adecuado Adecuado 

146 Muy adecuado Muy adecuado Muy adecuado Muy adecuado Muy adecuado 
147 Regular Muy inadecuado Adecuado Adecuado Regular 
148 Adecuado Adecuado Adecuado Adecuado Adecuado 

149 Adecuado Adecuado Adecuado Regular Adecuado 
150 Adecuado Adecuado Regular Regular Regular 
151 Muy adecuado Muy adecuado Muy adecuado Muy adecuado Muy adecuado 

152 Muy adecuado Muy adecuado Muy adecuado Muy adecuado Muy adecuado 
153 Muy adecuado Muy adecuado Adecuado Muy adecuado Muy adecuado 
154 Muy adecuado Muy adecuado Adecuado Adecuado Adecuado 

155 Regular Adecuado Regular Regular Regular 
156 Adecuado Adecuado Adecuado Adecuado Adecuado 
157 Adecuado Adecuado Regular Adecuado Adecuado 

158 Adecuado Muy adecuado Regular Regular Adecuado 
159 Muy adecuado Muy adecuado Muy adecuado Muy adecuado Muy adecuado 
160 Regular Adecuado Regular Muy adecuado Adecuado 

161 Muy adecuado Muy adecuado Adecuado Muy adecuado Muy adecuado 
162 Adecuado Regular Adecuado Adecuado Adecuado 
163 Adecuado Muy adecuado Adecuado Adecuado Adecuado 

164 Regular Adecuado Muy adecuado Muy adecuado Adecuado 
165 Muy adecuado Muy adecuado Adecuado Muy adecuado Muy adecuado 
166 Muy adecuado Muy adecuado Adecuado Adecuado Muy adecuado 

167 Muy adecuado Muy adecuado Muy adecuado Muy adecuado Muy adecuado 
168 Adecuado Adecuado Adecuado Regular Adecuado 
169 Adecuado Adecuado Adecuado Regular Adecuado 

170 Adecuado Adecuado Adecuado Adecuado Adecuado 
171 Regular Inadecuado Regular Inadecuado Regular 
172 Adecuado Adecuado Adecuado Adecuado Adecuado 

173 Muy inadecuado Muy inadecuado Muy inadecuado Muy inadecuado Inadecuado 
174 Muy adecuado Muy adecuado Muy adecuado Muy adecuado Muy adecuado 
175 Muy adecuado Muy adecuado Adecuado Muy adecuado Muy adecuado 

176 Muy adecuado Muy adecuado Adecuado Adecuado Muy adecuado 
177 Muy adecuado Muy adecuado Muy adecuado Muy adecuado Muy adecuado 
178 Muy adecuado Muy adecuado Muy adecuado Muy adecuado Muy adecuado 

179 Inadecuado Adecuado Regular Regular Regular 
180 Muy adecuado Muy adecuado Muy adecuado Muy adecuado Muy adecuado 
181 Regular Inadecuado Regular Inadecuado Inadecuado 

182 Muy inadecuado Muy inadecuado Muy inadecuado Muy inadecuado Inadecuado 
183 Muy adecuado Adecuado Adecuado Regular Adecuado 
184 Muy adecuado Muy adecuado Muy adecuado Muy adecuado Muy adecuado 

185 Adecuado Adecuado Inadecuado Adecuado Adecuado 
186 Muy adecuado Muy adecuado Adecuado Muy adecuado Muy adecuado 
187 Muy adecuado Muy adecuado Muy adecuado Muy adecuado Muy adecuado 

188 Muy adecuado Muy adecuado Adecuado Muy adecuado Muy adecuado 
189 Adecuado Muy adecuado Muy adecuado Muy adecuado Muy adecuado 
190 Muy adecuado Adecuado Muy adecuado Muy adecuado Muy adecuado 

191 Muy adecuado Muy adecuado Muy adecuado Muy adecuado Muy adecuado 
192 Adecuado Adecuado Adecuado Adecuado Adecuado 
193 Inadecuado Muy inadecuado Regular Regular Inadecuado 

194 Adecuado Muy adecuado Muy adecuado Muy adecuado Muy adecuado 
195 Regular Regular Regular Regular Regular 
196 Inadecuado Regular Inadecuado Regular Regular 

197 Adecuado Muy adecuado Regular Regular Adecuado 
198 Adecuado Muy adecuado Regular Adecuado Adecuado 
199 Muy adecuado Muy adecuado Muy adecuado Muy adecuado Muy adecuado 

200 Muy adecuado Muy adecuado Regular Muy adecuado Muy adecuado 

  



 

Tabla N°40: 
Valores por Nivel de Desempeño Laboral 

Nivel de Desempeño 

Laboral 
N° % 

% 
(Redon.) 

N° % 
% 

(Redon.) 

Muy inadecuado 
Desempeño Laboral 

24 3% 3% 0 0% 0% 

 
Inadecuado Desempeño 

Laboral 

59 7.38% 7% 15 7.5% 8% 

 
Regular Desempeño 

Laboral 
 

173 21.63% 22% 45 22.5% 23% 

Adecuado Desempeño 
Laboral 

 

262 32.75% 33% 76 38% 38% 

Muy Adecuado 
Desempeño Laboral 

282 35.25% 35% 64 32% 32% 

Total 800 100% 100% 200 100% 100% 

 

Tabla N°41:  
Valores por Dimensiones de Desempeño Laboral 

DIMENSIONES 

VALORACIÓN 
CT   RI OR P 

N° % N° % N° % N° % 

Muy inadecuado 
Desempeño Laboral 

5 2.5% 9 4.5% 4 2% 6 3% 

 
Inadecuado 

Desempeño Laboral 

15 7.5% 14 7% 12 6% 18 9% 

 
Regular Desempeño 

Laboral 
 

36 18% 21 10.5% 63 31.5% 53 26.5% 

Adecuado Desempeño 
Laboral 

 

60 30% 51 25.5% 84 42% 67 33.5% 

Muy Adecuado 
Desempeño Laboral 

84 42% 105 52.5% 37 18.5% 56 28% 

Total 200 100% 200 100% 200 100% 200 100% 

 



 
 

Tabla N°42: 
Nivel de desempeño laboral por pregunta 

Dimensión Indicador 
N° de 
ítem 

Puntaje Nivel 

RI Cortesía 7 842 
Muy Adecuado desempeño 

laboral 

Subtotal 1 

RI Cortesía 8 831 

Adecuado clima organizacional 

OR 
Culminación de 

tareas 12 827 

CT 
Habilidades de 

ejecución 6 814 

RI 
Manejo de 
Conflictos 10 814 

RI Orientación 9 813 

CT 
Cambios 
laborales 3 802 

P Actitud 23 800 

CT 
Normatividad 

legal 4 799 

RI Autocontrol 11 796 

OR 
Culminación de 

Tareas 13 785 

CT 
Comprensión del 

trabajo 2 779 

P Flexibilidad 19 776 

OR 
Cumplimiento de 

Metas 14 760 

CT 
Comprensión del 

trabajo 1 757 

P Esfuerzo extra 22 755 

P Predisposición 20 740 

CT 
Comprensión de 

normas 5 731 

Subtotal 17 

P 
Responsable de 
éxitos y fracasos 

18 674 

Regular clima organizacional 
OR Exigencia 15 654 
OR Planificación 16 648 
P Procedimientos 21 619 

OR 
Trabajo bajo 

presión 17 597 

Subtotal 5 

Total 23 

 
  



 

Anexo A.9: Tablas del plan de mejora de clima organizacional 
 

Tabla N°43: 
Diagnóstico del clima organizacional  

Dimensión 
N° de 
Ítem 

Indicador Puntaje Valoración 

Estructura 
organizacional 

1 Organización de la 
institución 

600 Regular 

2 684 Adecuado 

3 Manuales, Reglamentos 614 Regular 

4 
Condiciones ambientales 

429 Inadecuado 

5 363 Inadecuado 

Comunicación 

6 Acceso de información 580 

Regular 

7 Comunicación oportuna 565 

8 Diálogo abierto 554 

9 
Canales de 

comunicación 
546 

10 
Comunicación 
organizacional 

479 Inadecuado 

Liderazgo 

11 
Autoritaria 

550 

Regular 

12 623 

13 
Participativa 

573 

14 653 

15 
Estimulación al 

desempeño 
581 

Motivación 

16 Compromiso 539 Regular 

17 Importancia de Labores 794 Adecuado 

18 Remuneración salarial 415 

Inadecuado 19 Reconocimiento 496 

20 Regularidad 512 

Apoyo 

21 Cooperación laboral 769 Adecuado 

22 Respaldo 500 Inadecuado 

23 Líder 548 Regular 

24 
Trabajo en equipo 

688 Adecuado 

25 531 Regular 
 

Tabla N°44:  
Escala de valoración de la Matriz Vester 
 

0 No lo causa 

1 Lo causa indirectamente, su causalidad es muy débil 

2 Lo causa de forma semidirecta, su causalidad es media 

3 Lo causa directamente, su causalidad es fuerte 

Fuente: (Rodríguez 2020) 
 



 
 

Tabla N°45: 
Tabla de la Matriz Vester 

Cod Problemas 
P0
1 

P0
2 

P0
3 

P0
4 

P0
5 

P0
6 

P0
7 

P0
8 

P0
9 

P1
0 

P1
1 

P1
2 

P1
3 

P1
4 

P1
5 

P1
6 

P1
7 

P1
8 

P1
9 

P2
0 

P2
1 

Incid

encia 

P01 Servicios higiénicos inadecuados   0 1 1 1 0 1 2 1 2 2 0 1 1 2 0 1 1 1 2 1 21 

P02 Sentimiento de insuficiente asignación salarial 0   1 1 2 1 2 2 2 1 2 2 2 2 2 1 0 0 2 2 1 28 

P03 Espacio físico inadecuado 1 2   2 1 3 2 2 1 3 2 2 2 1 2 1 1 2 2 1 2 35 

P04 
Falta de cooperación entre los miembros del 

personal de las distintas áreas 
0 0 1   1 1 1 0 1 1 1 1 1 1 2 2 1 0 1 1 1 18 

P05 Falta de reconocimiento 2 2 3 2   3 3 1 2 2 2 3 2 2 3 3 1 3 2 3 2 46 

P06 
Falta de respaldo por parte de los superiores 
cuando se cometen equivocaciones 

0 0 1 1 2   0 0 1 1 0 2 1 0 2 1 2 0 0 1 1 16 

P07 Falta de motivación frecuentemente 2 2 1 2 2 2   2 3 1 2 2 2 3 2 1 2 1 2 2 2 38 

P08 
Fomentación regular de la unión laboral entre 
los colaboradores 

0 0 1 0 2 0 0   1 1 1 0 2 0 0 0 0 0 1 1 1 11 

P09 Regular compromiso del personal con su trabajo 2 1 3 2 2 2 2 2   2 2 2 2 2 1 2 1 1 2 2 2 37 

P10 
Regulares canales de comunicación de la 
institución 

2 2 2 3 2 0 2 1 1   2 1 3 2 2 3 2 3 2 2 3 40 

P11 Los superiores son un ejemplo regular a seguir 0 0 0 0 0 1 0 0 1 0   0 0 0 0 0 1 1 0 1 0 5 

P12 
Libertad de hablar regular en asuntos laborales 

con superiores 
0 0 1 1 0 0 0 1 0 1 0   0 1 0 1 1 1 1 0 0 9 

P13 
La interacción con los superiores ocurre de 

manera regular 
0 0 1 0 0 1 0 0 0 1 0 0   0 0 0 2 0 0 1 1 7 

P14 
Regular comunicación oportuna en cambios o 
asignación de tareas 

3 2 2 2 2 1 2 2 2 2 3 2 1   2 2 1 2 3 2 1 39 

P15 
La toma de decisiones es influida regularmente 
por el interés de los trabajadores 

0 0 0 0 0 2 0 0 0 0 0 0 0 1   0 1 1 0 0 1 6 

P16 Regular acceso a información 0 0 0 0 0 0 1 0 1 0 1 0 0 1 0   0 0 2 0 0 6 

P17 
Ayuda regular al personal en la mejora de su 
desempeño 

2 2 2 1 2 2 1 3 2 2 2 2 1 2 2 3   2 2 3 2 40 

P18 
Conformidad regular a la imagen institucional 
que proyecta ante el ciudadano 

0 0 1 1 1 2 0 0 1 0 0 0 0 0 0 2 1   0 0 0 9 

P19 
Utilidad regular de la información de los 

manuales y reglamentos 
2 2 1 2 2 2 1 2 2 2 1 2 2 3 1 2 3 1   2 1 36 

P20 Regular delegación de actividades 0 0 0 2 3 2 1 0 0 0 1 0 0 0 0 2 2 0 1   1 15 

P21 Insuficiente fomentación del trabajo colaborativo 2 3 2 2 2 2 1 2 1 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2   40 

 Dependencia 18 18 24 25 27 27 20 22 23 24 26 23 24 25 25 28 25 21 26 28 23 502 



 
 

Tabla N°46:  
Análisis de los problemas con la herramienta 5 W + 1H 

DIMENSIÓN WHAT? (QUE?) 
WHEN? 

(CUANDO?) 
WHERE? 
(DONDE?) 

WHO 
(QUIEN?) 

WHY? (POR QUÉ?) HOW/ (CÓMO?) 

Estructura 
organizacional 

Regular estructura 
organizacional 

Detectado 
mediante 
encuestas 

realizadas en el 
mes de 

septiembre 
 

Áreas 
operativas 

 

Personal 
operativo 

 

Conformidad regular a la 
imagen institucional que 

proyecta ante el ciudadano 

Fomentar la responsabilidad 
en la creación de trabajo real 

con habilidad y valor 
agregado. 

Utilidad regular de la 
información de los 

manuales y reglamentos 

Hacer coincidir de manera 
efectiva las acciones 

individuales con los objetivos 
de la organización. 

Inadecuada estructura 
organizacional 

Espacio físico inadecuado 
Plan de renovación y mejora 

de infraestructuras. 

Servicios higiénicos 
inadecuados 

Provisión de insumos para 
los servicios higiénicos 

Comunicación 

Regular comunicación Detectado 
mediante 
encuestas 

realizadas en el 
mes de 

septiembre 
 

Áreas 
operativas 

 

Personal 
operativo 

 

Regular acceso a 
información 

Brindar información 
necesaria al personal 

Regular comunicación 
oportuna en cambios o 
asignación de tareas 

Mantener abiertos los 
canales de comunicación 
entre todos los empleados 
municipales., mejorando la 

calidad y difusión de la 
información. 

Regulares canales de 
comunicación de la 

institución 

Implementar medidas para 
mejorar la comunicación 

Inadecuada 
comunicación 

Falta de cooperación entre 
los miembros del personal 

de las distintas áreas 

Crear grupos de trabajo 
efectivos que practiquen la 

comunicación interna. 

 
Ayuda regular al personal 

en la mejora de su 
desempeño 

Mejorar la situación laboral 
del sereno en la institución 

Motivación Regular motivación 
Detectado 
mediante 

Áreas 
operativas 

Personal 
operativo 

Falta de reconocimiento 
Destacar el desempeño 
laboral de los serenos 



 

Inadecuada 
motivación 

encuestas 
realizadas en el 

mes de 
septiembre 

 

  

Asignación salarial 
insuficiente 

Ajustar los 
incentivos de 

reconocimiento 
en efectivo 

Regular compromiso del 
personal con su trabajo 

Como enfoque de 
transformación, fomentar el 
empowerment de todos los 
miembros de la institución 

Falta de motivación 
frecuentemente 

Implementar estrategias de 
motivación para los 

empleados 

Apoyo 

Inadecuado apoyo 
Detectado 
mediante 
encuestas 

realizadas en el 
mes de 

septiembre 
 

Áreas 
operativas 

 

Personal 
operativo 

 

Falta de respaldo por parte 
de los superiores cuando 

se cometen 
equivocaciones 

 

Regular apoyo 

Los superiores son un 
ejemplo regular a seguir 

 

Fomentación regular de la 
unión laboral entre los 

colaboradores 
 

 

 

 



 
 

Tabla N°47:  
Propuesta de Mejoramiento del Clima Organizacional 

 N° Formulación del 
problema 

Estrategia Objetivo 
Descripción de la 

estrategia 
Cargo del 

responsable 
Duración 

01 
Falta de motivación 

frecuentemente 

Implementar estrategias 
de motivación para los 

empleados. 

Seminarios y 
recompensas en el lugar 

de trabajo 

Se implementa programas 
de motivación, mejorar los 

beneficios sociales y 
administrar las vacaciones 

de manera efectiva 
Gerente 

Municipal en 
colaboración con 
los equipos de 

trabajo 

60 min (dos 
veces al mes) 
por 6 meses 

Implementar un 
programa que eleve los 
niveles de motivación 

de los empleados, 
mejorando el 

desempeño del 
personal 

Crear y llevar a cabo 
actividades 

motivacionales 
inclusivas para los 

empleados. 

Charlas que ayudarán a 
reforzar el aprendizaje de 

los colaboradores 
3 meses 

02 
Espacio físico 
inadecuado 

Plan de renovación y 
mejora de 

infraestructuras. 

Preparar el presupuesto 
de remodelación. 

Realizar una lista de lo que 
se requiere para la 

renovación, pintar el área y 
el contrato de personal con 

experiencia. 

Gerente 
Municipal y 

personal 
especializado 

3 meses 

03 
Falta de 

reconocimiento 
Destacar el desempeño 
laboral de los serenos. 

Premiar y reconocer a 
los serenos. 

Diplomas al mejor sereno 
del mes y pequeños 

premios al desempeño. 

Gerente 
Municipal 

1 vez al mes por 
12 meses 

04 
Regular compromiso 
del personal con su 

trabajo 

Como enfoque de 
transformación, 

fomentar el 
empowerment de todos 

los miembros de la 
institución. 

Crear un programa de 
desarrollo de liderazgo 
que les permita inculcar 
en cada área una nueva 
cultura motivada por la 
difusión de valores y 

comportamientos que les 
permitan desempeñar su 
trabajo en cada actividad 

con independencia, 
iniciativa y autonomía. 

Organizar talleres 
trimestrales sobre temas de 
liderazgo contemporáneo 

en el gobierno local 
Especialista en el 

tema y 
trabajadores 

Dos veces en 6 
meses 

Realizar una evaluación del 
estilo de liderazgo exhibido 

por los integrantes del 
municipio, elogiándolos por 
los resultados alcanzados. 



 

05 
Regulares canales 

de comunicación de 
la institución 

Implementar medidas 
para mejorar la 
comunicación 

Seminarios, simulación y 
juegos 

La comunicación dentro de 
una organización es crucial 

Equipo de trabajo 2 meses 

06 

Regular 
comunicación 

oportuna en cambios 
o asignación de 

tareas 

Mantener abiertos los 
canales de 

comunicación entre 
todos los empleados 

municipales., mejorando 
la calidad y difusión de 

la información. 

Establecer canales de 
comunicación efectivos y 

estratégicos para 
eliminar las restricciones 

de acceso a la 
información. 

Enviar boletines de forma 
regular que detallen los 

logros, desafíos y 
sugerencias para mejorar. 

 

Supervisores y 
Personal 

especializado en 
el tema 

5 meses 

Hacer un plan de 
comunicación que mejorará 

el servicio al cliente. 
 

Para mantener 
informado al personal, 

las reuniones, las 
pizarras, los murales y 
los boletines se utilizan 

al máximo de su 
potencial. 

Realizar reuniones 
periódicas para mantener 
informados de forma clara 
a los empleados en todo 

momento  
 

07 

Ayudar a regular al 
personal en la 
mejora de su 
desempeño 

Mejorar la situación 
laboral del sereno en la 

institución 

Fomento de la formación 
y el crecimiento 

profesional 

Crear cursos 
especializados que les 

permitan realizar su trabajo 
con mayor rapidez y 

eficacia. 

Personal 
especializado 

4 meses 

08 

Utilidad regular de la 
información de los 

manuales y 
reglamentos 

Hacer coincidir de 
manera efectiva las 

acciones individuales 
con los objetivos de la 

organización. 

Incluir a todos los 
miembros del personal 
en el progreso de las 

herramientas de gestión. 

Equipos seleccionados de 
trabajadores participarán 

activamente en la revisión, 
mejora y actualización de 

los instrumentos de 
gestión. 

Gerente 
Municipal y 

Supervisores 
3 meses 

09 Capacitación 

Fomentar la 
responsabilidad en la 

creación de trabajo real 
con habilidad y valor 

agregado. 

Fomentar el uso de una 
metodología dinámica en 

los equipos de trabajo 
que se centre en asignar 

a cada miembro del 
equipo tareas 

Organizar reuniones donde 
los empleados puedan 
discutir cómo hacen su 

trabajo actualmente y cómo 
les gustaría hacerlo. 

Gerente 
Municipal y 

Equipo de trabajo 
3 meses 



 

productivas, amenas y 
enriquecedoras. 

10 
Insuficiente 

fomentación del 
trabajo colaborativo 

Crear grupos de trabajo 
efectivos que practiquen 
la comunicación interna. 

Desarrollar estrategias 
de trabajo en equipo con 

los jefes para que 
puedan incorporarlo a 

sus filosofías de gestión. 

Se debe implementar la 
formación de equipos de 

trabajo. 
Supervisores 3 meses 

 

 
Tabla N°48: 
Cronograma de estrategias 
 

Estrategias 
Mes 
01 

Mes 
02 

Mes 
03 

Mes 
04 

Mes 
05 

Mes 
06 

Mes 
07 

Mes 
08 

Mes 
09 

Mes 
10 

Mes 
11 

Mes 
12 

Implementar estrategias de motivación para los 
empleados. 

X X X X X X       

Implementar un programa que eleve los niveles de 
motivación de los empleados, mejorando el desempeño 
del personal 

X X X          

Plan de renovación y mejora de infraestructuras.  X X X         

Destacar el desempeño laboral de los serenos. X X X X X X X X X X X X 

Como enfoque de transformación, fomentar el 
empowerment de todos los miembros del municipio. 

    X X X X X X   

Implementar medidas para mejorar la comunicación    X X        

Mantener abiertos los canales de comunicación entre 
todos los empleados municipales, mejorando la calidad y 
difusión de la información. 

   X X X X X X    

Mejorar la situación laboral del sereno en la institución      X X X X    



 

Hacer coincidir de manera efectiva las acciones 
individuales con los objetivos de la organización. 

       X X X   

Fomentar la responsabilidad en la creación de trabajo 
real con habilidad y valor agregado. 

      X X X X X  

Crear grupos de trabajo efectivos que practiquen la 
comunicación interna. 

         X X X 

 
 
 
 
Tabla N°49: 
Recursos y presupuesto del plan de mejora 
 

Estrategias Descripción Cantidad Unidad 
Precio 

unitario (S/.) 
Sub total(S/.) 

Total, de la 
actividad(S/.) 

Implementar estrategias de motivación para 
los empleados. 

R. materiales -
Trípticos 

2400 Unidades 0.40 960.00 
4060.00 

Refrigerio 600 Unidades 5.00 3000.00 

Implementar un programa que eleve los 
niveles de motivación de los empleados, 
mejorando el desempeño del personal 

Refrigerio 600 Unidades 5.00 3000.00 
5100.00 

Especialista 3 Mes 700.00 2100.00 

Plan de renovación y mejora de 
infraestructuras. 

R. materiales - 
Pintura 

4 Unidad 80.00 320.00 

3020.00 
Personal con 

experiencia (2) 
6 Mes 450.00 2700.00 

Destacar el desempeño laboral de los 
serenos. 

R. materiales - 
Diplomas 

120 Unidades 10.00 1200.00 
1800.00 

Refrigerio 120 Unidades 5.00 600.00 

Como enfoque de transformación, fomentar el 
empowerment de todos los miembros del 
municipio. 

R. materiales -
Trípticos 

1800.00 Unidades 0.40 720.00 

13020.00 
Refrigerio 1800.00 Unidades 5.00 9000.00 

Especialista 6 Mes 550.00 3300.00 



 

Implementar medidas para mejorar la 
comunicación 

Salón de 
capacitaciones 

2 Mes 200.00 400.00 

1585.00 Refrigerios 200 Unidades 5.00 1000.00 

Proyector 1 Unidad 185.00 185.00 

Mantener abiertos los canales de 
comunicación entre todos los empleados 
municipales, mejorando la calidad y difusión 
de la información. 

Boletines  750.00 Unidades 0.70 525.00 

3025.00 
Sala de 

reuniones  
5 Mes 100.00 500.00 

Especialista 5 Mes 400.00 2000.00 

Mejorar la situación laboral del sereno en la 
institución 

Especialista 4 Mes 1000.00 4000.00 
6500.00 

Diplomas 100 Unidades 25.00 2500.00 

Hacer coincidir de manera efectiva las 
acciones individuales con los objetivos de la 
organización. 

Hojas de control 18 Mes 5.00 90.00 90.00 

Fomentar la responsabilidad en la creación de 
trabajo real con habilidad y valor agregado. 

R. materiales- 
Computadora 

1 Unidad 1500.00 1500.00 

4050.00 

R. materiales- 
Apoyo 

3 Unidad 50.00 150.00 

Sala de 
capacitación 

3 Mes 200.00 600.00 

Especialista 3 Mes 600.00 1800.00 

Crear grupos de trabajo efectivos que 
practiquen la comunicación interna. 

R. materiales- 
Lapiceros 

300 Unidades 0.50 150.00 

1770.00 R. materiales- 
Papel 

600 Unidades 0.20 120.00 

Refrigerios 300 Unidades 5.00 1500.00 

Total (S/.) 44,020.00 

 



 
 

ANEXO B: FIGURAS 

Anexo B.01: Diagrama Ishikawa 

Figura N°09.  

Diagrama Ishikawa de la SGSC 

 



 
 

Anexo B.02: Organigrama 

Figura N°10.  

Organigrama de la GSC (Antiguo) 

 
Fuente: SGSC – MPT



 
 

Figura N°11.  
Organigrama estructural (Antiguo) 

 

Fuente: Mof 

 

Figura N°12.  

Cálculo de muestra 

 

n =
(1.96)2 x 0.5 x 0.5 x 447 

(0.05)2 x (447 − 1) +  1.962 x 0.5 x 0.5
=  200 

Figura N°13.  

Logo de la Institución 

 

 



 
 

Figura N°14.  

Ubicación de la Institución 

 

Fuente: Google Maps 

Figura N°15.  

Mapa de los Sectores y Sub sec. De Trujillo 

 

Figura N°16.  

Formato de matriz de Vester 

Fuente: (Rodríguez 2020) 

 

 



 
 

Figura N°17.  

Áreas críticas del resultado de la Matriz de Vester 

 

Fuente: (Rodríguez 2020) 

 

 

Figura N°18.  

El modelo 5W-H 

 

Fuente: (Warren 2009) [trad.]. 

 



 
 

Figura N°19.  

Modelo de Diagrama de Ishikawa 

 

 

 

Figura N°20.  

Diagrama de Pareto 

 



 
 

Figura N°21.  

Árbol de problemas 

 

 

Figura N°22.  

Matriz Vester 

 

 

 



 
 

ANEXO C: INSTRUMENTOS 

Anexo C.01: Guía de entrevista  

GUIA DE ENTREVISTA 

Nombre del Entrevistado(a): 

Nombre del Entrevistador(es): 

Fecha: 

Buenos días el propósito de esta entrevista es evaluar los posibles problemas que pueda 

proporcionar una base para el tema de estudio actual. La entrevista se divide en dos 

secciones; la primera cubre información general , mientras que el segunda se enfoca e 

características básicas del ambiente de trabajo. 

1. ¿Cómo describiría el clima organizacional de la institución? 

 

2. ¿Siente que los trabajadores están sujetos a altos estándares de desempeño laboral? 

 

3. ¿Cómo se responsabiliza a los trabajadores por su desempeño laboral? 

 

4. ¿Cuáles son las consecuencias para los trabajadores que no cumplen con los 

estándares de desempeño laboral? 

 

5. ¿Qué factores se consideran en las evaluaciones de desempeño laboral? 

 

6.¿Cómo se da la comunicación entre los serenos y sus supervisores dentro de la 

institución? 

 

7.¿Hay una buena comunicación entre  los supervisores y serenos? 

 

8.¿Alguna vez les han dictado charlas de clima organizacional? 

 

9.¿Se realizan reuniones por ocasiones especiales? 

 

10.¿Cuánto interés hay por participar en las capacitaciones organizadas por la institución? 

 

11.¿Tienen reportes de conflictos entre serenos y supervisores? 

 

12.¿Usted considera que la gerencia reacciona rápidamente ante los problemas internos 

de la institución? 

 

13.¿Usted considera que hay un perfecto trabajo en equipo? 

 

 

 

 



 
 

GUIA DE ENTREVISTA 

Nombre del Entrevistado(a):”Anonimo” 

Nombre del Entrevistador(es): Aquije Carranza, José Miguel y Chávez Correa, Cristhian 

Raúl Alejandro 

Fecha: 27 de Mayo del 2022 

Buenos días el propósito de esta entrevista es evaluar los posibles problemas que pueda 

proporcionar una base para el tema de estudio actual. La entrevista se divide en dos 

secciones; la primera cubre información general , mientras que el segunda se enfoca e 

características básicas del ambiente de trabajo. 

1. ¿Cómo describiría el clima organizacional de la institución? 

Regular, me encuentro en el área Operativa. 
2. ¿Siente que los trabajadores están sujetos a altos estándares de desempeño laboral? 

Si, su responsabilidad de trabajar de manera preventiva y/o disuasivo, lo representa, y 
mucha mas porque ante la sociedad estamos confundidos por las acciones de pronto 
apoyo bajo la instancia que lo requiera, olvidando que solo somos un ente de apoyo de 
nuestra Policía Nacional, que es el órgano de seguridad de estado. 
3. ¿Cómo se responsabiliza a los trabajadores por su desempeño laboral?  

Otorgándoles a diario, bajo efecto del rol de servicio, su territorio vecinal de responsabilidad 
a patrullar. 
4. ¿Cuáles son las consecuencias para los trabajadores que no cumplen con los 

estándares de desempeño laboral? 

Se formula un informe de servicio, donde se dé a conocer la falta que cometió dicho 
trabajador, dirigido a la sub gerencia, quien es el ente encargado de evaluar y adoptar las 
medidas correctivas, si es que lo requiera. 
5. ¿Qué factores se consideran en las evaluaciones de desempeño laboral? 

Puntualidad, uniformidad y permanencia en la zona de responsabilidad asignada. 
6.¿Cómo se da la comunicación entre los serenos y sus supervisores dentro de la 

institución? 

Con respeto. 
7.¿Hay una buena comunicación entre  los supervisores y serenos? 

Si 
8.¿Alguna vez les han dictado charlas de clima organizacional? 

No 
9.¿Se realizan reuniones por ocasiones especiales? 

Si, en el cumpleaños de cada uno de ellos, en conjunto compartimos. 
10.¿Cuánto interés hay por participar en las capacitaciones organizadas por la institución? 

Solo se interesan en las capacitaciones que  se realizan en hora de trabajo, mas no por las 
que se fomentan fuera de hora se servicio. 
11.¿Tienen reportes de conflictos entre serenos y supervisores? 
Casos de excepción, pero no falta algún mal entendido, pero que no tiene la culpa el sereno 
si el que lo contrata. 
12.¿Usted considera que la gerencia reacciona rápidamente ante los problemas internos 

de la institución? 

Si 
13.¿Usted considera que hay un perfecto trabajo en equipo? 

Si 

 



 
 

Anexo C.02: Cuestionario del clima organizacional 

Cuestionario para evaluar el Clima Organizacional 

El presente instrumento tiene como fin, conocer el nivel de clima organizacional de 

los trabajadores de la Subgerencia de Seguridad Ciudadana, año 2022.En donde 

se le pide que conteste de manera verídica, y cierta marcando con una (x) en el 

recuadro que crea correspondiente. 

Nunca = Muy inadecuado……… (1)   
Casi nunca = Inadecuado……… (2)  
A veces = Regular……………… (3)    
Casi siempre= Adecuado……. …(4) 
Siempre= Muy Adecuado……… (5) 

 
Dimensión Estructura 

 
N° 

Organización de la Institución 1 2 3 4 5 

1 
¿Está conforme con la imagen de la Institución que proyecta 
hacia el ciudadano? 

     

2 ¿Sabe usted a quién dirigirse para solucionar algún problema?      

 
N° 

Manuales, Reglamentos 1 2 3 4 5 

3 
¿La información de los manuales y reglamentos que usted 
recibió fue de su utilidad? 

     

 
N° 

Condiciones Ambientales 1 2 3 4 5 

4 
¿El espacio físico donde labora cuenta con las condiciones 
ambientales adecuadas? ¿Se realiza la limpieza a diario? 

     

5 
¿Los servicios higiénicos siempre los encuentra limpios y 
abastecidos de insumos (jabón líquido, papel higiénico, papel 
toalla)? 

     

Dimensión Comunicación 

N° Acceso de información 1 2 3 4 5 

6 
¿Cuenta con acceso a la información adecuada y suficiente 
para cumplir con sus labores? 

     

N° Comunicación oportuna 1 2 3 4 5 

7 
¿Los cambios o asignación de tareas son comunicados 
mediante medios adecuados y de manera oportuna? 

     

N° Diálogo abierto 1 2 3 4 5 

8 ¿Es posible la interacción con personas de mayor jerarquía?      

N° Canales de comunicación 1 2 3 4 5 

9 
¿Considera a los actuales canales de comunicación de la 
institución los adecuados para la comunicación entre el 
personal? 

     

N° Comunicación organizacional 1 2 3 4 5 

10 ¿Existe colaboración entre el personal de las diversas áreas?      

Dimensión Liderazgo 

 
N° 

Autoritaria 1 2 3 4 5 



 
 

11 
¿Puede hablar con libertad sobre asuntos laborales con sus 
superiores? 

     

12 
¿Las actividades que su jefe le delega son de manera 
proporcionada y justa? 

     

N° Participativa 1 2 3 4 5 

13 
¿Su jefe considera los intereses de los trabajadores al tomar 
decisiones? 

     

14 
¿Su jefe inmediato fomenta el trabajo colaborativo para cumplir 
con las metas programadas? 

     

N° Estimulación al desempeño 1 2 3 4 5 

15 
¿Considera que los jefes ayudan al personal a mejorar su 
desempeño? 

     

Dimensión Motivación 

N° Compromiso 1 2 3 4 5 

16 
¿En su institución crees que la mayoría del personal están 
comprometidos con su trabajo? 

     

N° Importancia de Labores 1 2 3 4 5 

17 ¿Las labores en la cual te desempeña son de importancia?      

N° Remuneración salarial 1 2 3 4 5 

18 
¿Usted siente que la asignación salarial es la adecuada para 
las funciones que usted realiza? 

     

N° Reconocimiento 1 2 3 4 5 

19 
¿En su institución otorgan reconocimiento por el desempeño 
suyo y el de tus compañeros de trabajo? 

     

N° Regularidad 1 2 3 4 5 

20 
¿Con qué frecuencia sus compañeros de trabajo se sienten 
motivados? 

     

Dimensión Apoyo 

N° Cooperación laboral 1 2 3 4 5 

21 ¿Apoya a sus compañeros de trabajo cuando es necesario?      

N° Respaldo 1 2 3 4 5 

22 
¿Recibe respaldo de sus superiores cuando comete alguna 
equivocación? 

     

N° Líder 1 2 3 4 5 

23 ¿Considera usted que tus superiores son un ejemplo a seguir?      

N° Trabajo en equipo 1 2 3 4 5 

24 
¿Le interesa a usted lo que les pasa a otras personas de su 
centro de labores? 

     

25 
¿Considera que los superiores fomentan la unión laboral entre 
los colaboradores? 

     

 
 

 

 

 

 

 

 



 
 

Ficha técnica sobre Clima Organizacional 

La denominación es escala para medir el nivel de clima organizacional, siendo los 

autores: (Duelles 2017); (Llumpo y Valdera 2020), y la adaptación fue hecha por 

Aquije y Chávez, con fecha de adaptación año 2022, con el Objetivo de conocer de 

forma individual el nivel de la variable y sus dimensiones: estructura organizacional, 

comunicación, liderazgo, motivación y apoyo en el personal operativo de la SGSC 

- MPT. La aplicación fue al personal operativo de la SGSC - MPT. Con 

administración individual, con una duración de 15 minutos. Los ítems fueron 

preguntas siendo su distribución en base a las 5 dimensiones y los 20 indicadores 

con un total de 25 ítems. El instrumento cuenta con 5 niveles. En la evaluación en 

niveles por dimensión (Ver Tabla N°22) y la evaluación de variable (Ver Tabla 

N°21). En cuanto a la validez tres ingenieros industriales evaluaron la congruencia 

como parte de la validación del instrumento, lo que demuestra validez de contenido 

de ítems, amplitud de contenidos, redacción de los ítems, pertinencia, metodología, 

coherencia, organización, objetividad y calidad del cuestionario. En la confiabilidad 

de la prueba de alfa de Cronbach los ítems oscilan en valores se obtuvo 0,898.



 
 

Anexo C.03: Cuestionario del desempeño laboral 

Cuestionario para evaluar el desempeño laboral 

La presente encuesta a aplicar tiene como finalidad educativa, comprender el grado 

desempeño de los trabajadores de la Subgerencia de Seguridad Ciudadana, 

obteniendo únicamente la obtención de información. Indicaciones: Conteste las 

preguntas en forma sincera y marque con una “X” según corresponda; asimismo, 

precise su respuesta si la pregunta lo amerita.  

Nunca = Muy bajo……… (1)  
Casi nunca = Bajo……… (2)  
A veces = Regular………(3) 
Casi siempre= Alto ……. (4)  
Siempre= Muy Alto………(5) 
  

Dimensión Conocimiento del trabajo 

 
N° 

Comprensión del trabajo 1 2 3 4 5 

1 ¿Usted tiene claro cada una de sus funciones por desarrollar?      

2 ¿Usted se rige por las normas y especificaciones del trabajo?      

 
N° 

Cambios laborales 1 2 3 4 5 

3 
¿Se considera usted una persona adaptable a los cambios 
laborales? 

     

N° Normatividad legal 1 2 3 4 5 

4 
¿Cumple usted adecuadamente con la normatividad legal 
dentro de su centro laboral? 

     

N° Comprensión de normas 1 2 3 4 5 

5 
¿Comprende usted los procedimientos, normas e instructivos 
implementados por su centro de labores? 

     

N° Habilidades de ejecución 1 2 3 4 5 

6 
¿Se desempeña usted hábilmente en la ejecución de sus 
funciones? 

     

Dimensión Relaciones Interpersonales 

N° Cortesía 1 2 3 4 5 

7 ¿Se muestra cortés con la ciudadanía?       

8 ¿Se muestra cortés con sus compañeros?      

N° Orientación 1 2 3 4 5 

9 ¿Brinda una adecuada orientación a los ciudadanos?      

N° Manejo de Conflictos 1 2 3 4 5 

10 ¿Evita los conflictos dentro del equipo?      

N° Autocontrol 1 2 3 4 5 

11 ¿Demuestra estabilidad emocional en el trato con los demás?      

Dimensión Orientación de Resultados 

N° Culminación de Tareas 1 2 3 4 5 

12 ¿Cumple usted con las tareas asignadas a su persona?       

13 ¿Realiza usted un volumen adecuado de trabajo?       

N° Cumplimiento de Metas 1 2 3 4 5 

14 
¿Para que pueda cumplir con sus metas de trabajo tiene que 
recurrir a todas sus capacidades? 

     

N° Exigencia 1 2 3 4 5 



 
 

15 
¿Considera usted que el nivel de exigencia por parte de su jefe, 
es el adecuado? 

     

N° Planificación 1 2 3 4 5 

16 
¿Su jefe monitorea las tareas planificadas e interviene cuando 
es necesario, para cumplir los objetivos y superarlos? 

     

N° Trabajo bajo presión 1 2 3 4 5 

17 
¿Existe continua presión para que no te dejen trabajar 
tranquilo(a)? 

     

Dimensión Proactividad 

N° Responsable de éxitos y fracasos 1 2 3 4 5 

18 
¿Se siente responsable de los éxitos y fracasos de su 
trabajo? 

     

N° Flexibilidad 1 2 3 4 5 

19 
¿Es lo suficientemente flexible para adaptarse a nuevos 
cambios? 

     

N° Predisposición 1 2 3 4 5 

20 ¿Presenta usted predisposición al efectuar sus labores?      

N° Procedimientos 1 2 3 4 5 

21 
¿Su institución tiene interés por que los procedimientos estén 
claros? 

     

N° Esfuerzo extra 1 2 3 4 5 

22 
¿Está dispuesto a realizar un esfuerzo extra si la situación lo 
amerita? 

     

N° Actitud 1 2 3 4 5 

23 
¿Ante un conflicto durante la ejecución de sus labores, su 
actitud positiva es permanente? 

     

Ficha técnica sobre Clima Organizacional 

La denominación es escala para medir el nivel de desempeño laboral, siendo los 

autores: (Duelles 2017); (Leon 2019); (Ascoy y Espinola 2022), y la adaptación fue 

hecha por Aquije y Chávez con fecha de adaptación año 2022, con el Objetivo de 

conocer de forma individual el nivel de la variable y sus dimensiones: Conocimiento 

del Trabajo, Relaciones Interpersonales, Orientación de resultados y Proactividad 

en el personal operativo de la SGSC - MPT. La aplicación fue al personal operativo 

de la SGSC - MPT. Con administración individual, con una duración de 15 minutos. 

Los ítems fueron preguntas siendo su distribución en base a las 4 dimensiones y 

los 20 indicadores con un total de 23 ítems. El instrumento cuenta con 5 niveles. En 

la evaluación en niveles por dimensión (Ver Tabla N°25) y la evaluación de variable 

(Ver Tabla N°24). En cuanto a la validez tres ingenieros industriales evaluaron la 

congruencia como parte de la validación del instrumento, lo que demuestra validez 

de contenido de ítems, amplitud de contenidos, redacción de los ítems, pertinencia, 

metodología, coherencia, organización, objetividad y calidad del cuestionario. En la 

confiabilidad de la prueba de alfa de Cronbach los ítems oscilan en valores se 

obtuvo 0,933.  



 
 

Anexo C.04: Confiabilidad y Validez 

Confiabilidad con Alfa de Cronbach 

Instrumento de la variable clima organizacional 

Resumen de procesamiento de casos 

 N % 

Casos Válido 200 100,0 
 Excluidoa 0 ,0 

 Total 200 100,0 

Fuente: Programa SPSS V. 26 

 

Fiabilidad del cuestionario 

 

 

Fuente: Programa SPSS V. 26 

 

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 

Ítem 01 67,93 236,106 ,509 ,894 
Ítem 02 67,51 242,121 ,355 ,898 
Ítem 03 67,86 234,563 ,540 ,893 
Ítem 04 68,79 241,918 ,432 ,896 
Ítem 05 69,11 246,384 ,306 ,898 
Ítem 06 68,03 237,225 ,550 ,893 
Ítem 07 68,10 239,562 ,486 ,895 
Ítem 08 68,16 236,105 ,521 ,894 
Ítem 09 68,20 236,523 ,543 ,893 
Ítem 10 68,54 240,552 ,471 ,895 
Ítem 11 68,18 236,490 ,551 ,893 
Ítem 12 67,82 235,951 ,559 ,893 
Ítem 13 68,07 233,528 ,628 ,891 
Ítem 14 67,66 234,616 ,537 ,893 
Ítem 15 68,02 230,829 ,658 ,890 
Ítem 16 68,24 243,749 ,378 ,897 
Ítem 17 66,96 242,390 ,364 ,897 
Ítem 18 68,85 247,944 ,215 ,900 
Ítem 19 68,45 239,696 ,442 ,896 
Ítem 20 68,37 240,264 ,488 ,895 
Ítem 21 67,08 242,390 ,347 ,898 
Ítem 22 68,43 232,940 ,612 ,892 
Ítem 23 68,19 232,486 ,611 ,892 
Ítem 24 67,49 241,126 ,338 ,898 
Ítem 25 68,27 232,060 ,688 ,890 

Fuente: Programa SPSS V. 26 

Alfa de Cronbach N de elementos 

0.898 25 



 
 

 
 
Estadísticas de elemento de resumen 

 Media Mínimo Máximo Rango 

Máximo / 

Mínimo Varianza 

N de 

elementos 

Medias de elemento 2,837 1,815 3,970 2,155 2,187 ,252 25 

Varianzas de 

elemento 
1,417 1,086 1,896 ,810 1,745 ,041 25 

Fuente: Programa SPSS V. 26 

 

Estadísticas de elemento 
 

 Media Desv. Desviación N 
Ítem 01 3,00 1,264 200 
Ítem 02 3,42 1,250 200 
Ítem 03 3,07 1,286 200 
Ítem 04 2,15 1,072 200 
Ítem 05 1,82 1,042 200 
Ítem 06 2,90 1,121 200 
Ítem 07 2,83 1,109 200 
Ítem 08 2,77 1,239 200 
Ítem 09 2,73 1,172 200 
Ítem 10 2,40 1,079 200 
Ítem 11 2,75 1,159 200 
Ítem 12 3,12 1,174 200 
Ítem 13 2,87 1,176 200 
Ítem 14 3,27 1,290 200 
Ítem 15 2,91 1,255 200 
Ítem 16 2,70 1,067 200 
Ítem 17 3,97 1,203 200 
Ítem 18 2,08 1,199 200 
Ítem 19 2,48 1,194 200 
Ítem 20 2,56 1,064 200 
Ítem 21 3,85 1,253 200 
Ítem 22 2,50 1,232 200 
Ítem 23 2,74 1,257 200 
Ítem 24 3,44 1,377 200 
Ítem 25 2,66 1,150 200 

Fuente: Programa SPSS V. 26 

 

 

 

 

 



 
 

Instrumento de la variable desempeño laboral 

Resumen del procesamiento de casos 

 N % 

Casos Válido 200 100,0 
 Excluidoa 0 ,0 

 Total 200 100,0 

Fuente: Programa SPSS V. 26 

 

Fiabilidad del instrumento 

 

 

Fuente: Programa SPSS V. 26 

 

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 

Ítem 01 83,28 271,248 ,666 ,929 

Ítem 02 83,17 272,624 ,663 ,929 

Ítem 03 83,06 277,168 ,582 ,931 

Ítem 04 83,07 272,759 ,684 ,929 

Ítem 05 83,41 272,615 ,627 ,930 

Ítem 06 83,00 271,965 ,697 ,929 

Ítem 07 82,86 271,662 ,708 ,929 

Ítem 08 82,91 273,972 ,652 ,930 

Ítem 09 83,00 270,322 ,759 ,928 

Ítem 10 83,00 273,774 ,670 ,929 

Ítem 11 83,09 271,596 ,746 ,928 

Ítem 12 82,93 274,307 ,692 ,929 

Ítem 13 83,14 277,046 ,617 ,930 

Ítem 14 83,27 278,085 ,562 ,931 

Ítem 15 83,80 280,224 ,455 ,933 

Ítem 16 83,83 276,014 ,512 ,932 

Ítem 17 84,08 288,647 ,242 ,936 

Ítem 18 83,70 279,600 ,459 ,933 

Ítem 19 83,19 277,026 ,575 ,931 

Ítem 20 83,37 274,886 ,562 ,931 

Ítem 21 83,97 279,788 ,399 ,934 

Ítem 22 83,29 276,056 ,550 ,931 

Ítem 23 83,07 272,101 ,698 ,929 

Fuente: Programa SPSS V. 26 

 

Alfa de Cronbach N de elementos 

0.933 23 



 
 

 

 

Estadísticas de elemento de resumen 

 Media Mínimo Máximo Rango 

Máximo / 

Mínimo Varianza 

N de 

elementos 

Medias de elemento 3,785 2,985 4,210 1,225 1,410 ,126 23 

Varianzas de 

elemento 
1,400 1,135 1,895 ,760 1,670 ,034 23 

Fuente: Programa SPSS V. 26 

 

Estadísticas de elemento 

 Media Desv. Desviación N 

Ítem 01 3,79 1,244 200 

Ítem 02 3,90 1,188 200 

Ítem 03 4,01 1,116 200 

Ítem 04 4,00 1,150 200 

Ítem 05 3,66 1,251 200 

Ítem 06 4,07 1,163 200 

Ítem 07 4,21 1,159 200 

Ítem 08 4,16 1,148 200 

Ítem 09 4,07 1,139 200 

Ítem 10 4,07 1,128 200 

Ítem 11 3,98 1,107 200 

Ítem 12 4,14 1,074 200 

Ítem 13 3,93 1,065 200 

Ítem 14 3,80 1,107 200 

Ítem 15 3,27 1,206 200 

Ítem 16 3,24 1,312 200 

Ítem 17 2,99 1,209 200 

Ítem 18 3,37 1,233 200 

Ítem 19 3,88 1,137 200 

Ítem 20 3,70 1,264 200 

Ítem 21 3,10 1,377 200 

Ítem 22 3,78 1,230 200 

Ítem 23 4,00 1,156 200 

Fuente: Programa SPSS V. 26 

 

 

 

 



 
 

Validez de Pearson de las variables y sus dimensiones 

Variable clima organizacional Variable desempeño laboral 

Dimensión e 
ítems 

Validez de 
Pearson (x >= 0.21) 

Dimensión e 
ítems 

Validez de 
Pearson (x >= 0.21) 

EO 0.76 CT 0.87 

Pregunta 01 0.57 Pregunta 01 0.70 
Pregunta 02 0.42 Pregunta 02 0.70 
Pregunta 03 0.60 Pregunta 03 0.62 
Pregunta 04 0.49 Pregunta 04 0.72 
Pregunta 05 0.36 Pregunta 05 0.67 

C 0.81 Pregunta 06 0.73 

Pregunta 06 0.60 RI 0.88 

Pregunta 07 0.54 Pregunta 07 0.74 
Pregunta 08 0.58 Pregunta 08 0.69 
Pregunta 09 0.59 Pregunta 09 0.79 
Pregunta 10 0.52 Pregunta 10 0.71 

L 0.84 Pregunta 11 0.77 

Pregunta 11 0.60 OR 0.86 

Pregunta 12 0.61 Pregunta 12 0.72 
Pregunta 13 0.67 Pregunta 13 0.65 
Pregunta 14 0.59 Pregunta 14 0.60 
Pregunta 15 0.70 Pregunta 15 0.51 

M 0.71 Pregunta 16 0.57 

Pregunta 16 0.43 Pregunta 17 0.31 

Pregunta 17 0.43 P 0.85 

Pregunta 18 0.29 Pregunta 18 0.51 
Pregunta 19 0.50 Pregunta 19 0.62 
Pregunta 20 0.54 Pregunta 20 0.61 

A 0.81 Pregunta 21 0.46 

Pregunta 21 0.41 Pregunta 22 0.60 
Pregunta 22 0.66 Pregunta 23 0.73 

Pregunta 23 0.66   
Pregunta 24 0.41   
Pregunta 25 0.72   

    Nota, Resultados del programa Microsoft Excel 2019. 

 



 
 

ANEXO D: DOCUMENTACIÓN 

Anexo D.01: Validación de expertos 

 

 
 
 
 



 
 

 



 
 

 
 



 
 

 
 



 
 

Anexo D.02: Documentación 

Documentación N°01. Declaratoria de autenticidad de los autores. 

 
Fuente: Guía de Elaboración de Proyecto de Investigación-UCV 



 
 

 
Documentación N°02. Declaratoria de autenticidad del asesor. 
 

 
Fuente: Guía de Elaboración de Proyecto de Investigación-UCV 



 
 

Documentación N°03. Acta de acceso a información para desarrollo de tesis 

 
 
 
 



 
 

Documentación N°04: Autorización para el desarrollo de tesis 

 
 
 



 
 

 
Documentación N°05: Autorización para publicación de tesis en el repositorio 

 

 



 
 

 

 



 
 



 
 

ANEXO E: EVIDENCIAS FOTOGRAFICAS 

Anexo E.01: Fotografías  

 

Aplicación de los instrumentos (cuestionarios) 

Foto tomada en la fecha: miércoles 28 de septiembre de 2022 Hora: 14:17:32 GMT-

5 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  



 
 

Anexo E.02: Capturas de pantalla 

 

 

Correlaciones no paramétricas 
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