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Resumen 

El estudio asume como parámetro el objetivo de desarrollo sostenible N° 16 

Paz, justicia e instituciones sólidas, con el objetivo de investigación de, 

determinar la relación entre el clima organizacional y la evaluación del 

desempeño en colaboradores del Programa Juntos, San Martin, 2024, en una 

investigación básica, de diseño no experimental, descriptivo correlacional, con 

una población y muestra de 70 colaboradores, validando con la V de Aiken de 

0.96 para el cuestionario de clima organizacional y de 0.96 para el cuestionario 

de evaluación de desempeño, y con fiabilidad Alfa de Cronbach de 0.87 para el 

cuestionario de clima organizacional y 0.815 para el cuestionario de evaluación 

de desempeño; con resultados que el nivel alto prevalece en el clima 

organizacional con 98.6% y en la evaluación de desempeño con 97.1%; 

existiendo relación significativa entre las dimensiones de clima organizacional y 

la evaluación del desempeño en el nivel inferior a 0.05; y una relación 

significativa entre variables con p valor igual a 0.01; se concluye que existe 

relación significativa, directa y moderada fuerza de correlación, entre el clima 

organizacional y la evaluación del desempeño en colaboradores del Programa 

Juntos en la Unidad Territorial San Martin, en el año 2024. 

Palabras clave: Organización, evaluación del personal, liderazgo, motivación. 
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Abstract 

The study assumes as a parameter the sustainable development objective No. 

16 Peace, justice and solid institutions, with the research objective of 

determining the relationship between the organizational climate and the 

evaluation of performance in collaborators of the Juntos Program, San Martin, 

2024, in a basic research, with a non-experimental, descriptive correlational 

design, with a population and sample of 70 employees, validating with Aiken's V 

of 0.96 for the organizational climate questionnaire and 0.96 for the performance 

evaluation questionnaire, and with reliability Cronbach's alpha of 0.87 for the 

organizational climate questionnaire and 0.815 for the performance evaluation 

questionnaire; with results that the high level prevails in the organizational 

climate with 98.6% and in the performance evaluation with 97.1%; There is a 

significant relationship between the dimensions of organizational climate and 

performance evaluation at a level less than 0.05; and a significant relationship 

between variables with p value equal to 0.01; It is concluded that there is a 

significant, direct and moderate correlation strength relationship between the 

organizational climate and the performance evaluation of collaborators of the 

Juntos Program in the San Martin Territorial Unit, in the year 2024. 

Keywords: Organization, personnel evaluation, leadership, motivation. 
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I. INTRODUCCIÓN 

Existe una preocupación a nivel mundial en las organizaciones, que está 

relacionada con la capacidad de poder adaptarse a los entornos inestables 

donde se desarrollan; esta preocupación no es ajena a las entidades 

públicas. En un estudio a nivel de Centroamérica y Sudamérica, Castillo 

(2021) considera que uno de los retos fundamentales que tienen los 

organismos públicos es que tienen que desenvolverse en un entorno 

caracterizado por las condiciones de riesgos financieros, ambigüedad e 

incomprensiones, como problemas generados por estados de crisis 

económicas y estructurales; en esas condiciones deben brindar servicios 

que merezcan el reconocimiento y credibilidad de los usuarios, para lo cual 

requieren de un clima al interior de cada organización que pueda permitirles 

mejoras en los procesos de gestión institucional. 

Ante ello, desconocer las condiciones de clima organizacional en las 

organizaciones, según Andrade (2021) evita conocer los problemas que 

afectan al comportamiento de los colaboradores, así como no permite 

contar con información suficiente para evaluar las características del 

ambiente interno de la organización, sobre todo, limita el alcance de 

mejores niveles de calidad en el servicio que puede verse reducido hasta en 

el 30% de productividad, con mayor razón si se trata de entidades públicas. 

Por tal razón, la investigación se inserta en el objetivo de desarrollo 

sostenible N° 16: Paz, justicia e instituciones sólidas, teniendo en cuenta 

que este objetivo solo es abordado en el 3% la investigación universitaria y 

la dinámica del mundo actual exige que las entidades públicas deban tener 

mayor conciencia para avanzar hacia la necesidad de demostrar ante lo 

usuarios óptimos niveles de responsabilidad y eficacia en sus servicios 

(Castro et al., 2022). 

De igual forma, varios investigadores aún consideran como un problema 

bastante complejo el tema del desempeño de los trabajadores, ya que el 

comportamiento del capital humano en las instituciones, juega un papel 

preponderante; por ello, Abdulla (2020) al estudiar el desempeño en más de 
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100 instituciones, encuentra que su implementación en el 68% de entidades 

suele ser una mera actividad rutinaria, por el contrario, sostiene que deben 

las entidades públicas necesitan comprender que la evaluación del 

desempeño exige del establecimiento de las estrategias desde una etapa de 

planificación, donde las partes interesadas internas y externas deben 

participar para lograr la forma ideal de brindar servicios, conduciendo a la 

revisión periódica de la calidad del servicio prestado. 

De igual manera, en el Perú el clima organizacional que caracteriza a los 

organismos del sector público se ve condicionado por las políticas que se 

implementan desde el Estado; al respecto Ku (2022) considera que en el 

Perú, según el Ministerio de Trabajo el empleo en el sector público es el 9% 

de la PEA, de los cuales solo el 0.1% está en el régimen de contratación del 

servicio civil, que se entiende son trabajadores de óptima calificación, no 

existe una verdadera política de empleo público ni de evaluación del 

desempeño, el sistema de contrataciones tiene un marco desordenado que 

permite espacios para el clientelismo, para los actos de corrupción y para 

que se puedan producir disconformidades en los servidores; todo ello 

contribuye negativamente para que los servicios públicos alcancen óptimos 

niveles de eficiencia y transparencia en un clima de trabajo favorable para el 

desempeño de los trabajadores. 

Además, a nivel nacional se desarrollan varios programas sociales, uno de 

los de mayor importancia que implementa sus servicios en San Martín, es el 

Programa “Juntos” que, según los reportes institucionales, en el 2022 

incorporó 85,519 afiliados, que hacen un total 722,565 hogares afiliados, lo 

cual muestra una significativa cobertura a nivel nacional que requiere de un 

clima organizacional óptimo, además de colaboradores con evaluación 

positiva; para atender a uno de los segmentos poblacionales de mayor 

vulnerabilidad, como lo son los que se ubican en la extrema pobreza, de 

manera que se llegue a obtener los logros necesarios para la atención en 

salud de los niños, como también en su desarrollo educativo (Ministerio de 

Desarrollo e Inclusión Social [MIDIS], 2023).  
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Adicionalmente, a nivel nacional se realizó una encuesta relacionada con el 

clima organizacional del Programa Juntos, obteniendo entre sus resultados 

de bajo nivel de satisfacción, al factor reconocimiento, que alcanza el 65% 

de encuestados donde se detecta un déficit de reconocimiento de parte de 

los líderes del Programa hacia los colaboradores; además, el 51% denota 

una necesidad de planes de mejora en componentes de trabajo como 

horarios y procesos de planeación y organización y en cuanto a las 

condiciones de trabajo se detectan deficiencias en las condiciones de 

infraestructura para el trabajo operativo. Asimismo, en esta realidad 

nacional, la Unidad Territorial San Martín (UTSM) que actualmente cuenta 

con 5,033 nuevos afiliados, 1,385 reincorporados, que hacen un total 6,418 

afiliados, se encuentra entre las sedes donde los colaboradores perciben 

acumulación de carga de trabajo, insuficiente dedicación a sus quehaceres 

familiares, baja satisfacción ante la oportunidad en las respuestas de otras 

unidades institucionales ante sus requerimientos o consultas o 

requerimientos (MIDIS, 2024). 

Desde este marco, se planteó realizar un estudio, para lo cual se propuso 

como problema general: ¿Cuál es la relación entre el clima organizacional y 

la evaluación del desempeño de colaboradores del Programa Juntos en la 

Unidad Territorial San Martin, 2024?; y como problemas específicos: i)¿Cuál 

es el nivel de clima organizacional del Programa Juntos en la Unidad 

Territorial San Martin, 2024?; ii) ¿Cuál es el nivel en la evaluación de 

desempeño de colaboradores del Programa Juntos en la Unidad Territorial 

San Martin, 2024?; y iii) ¿Cuál es la relación entre las dimensiones de clima 

organizacional y la evaluación del desempeño de colaboradores del 

Programa Juntos en la Unidad Territorial San Martin, 2024?. 

En lo relativo a la justificación, el estudio presenta conveniencia para el 

Programa Juntos en San Martín porque con el conocimiento de los aspectos 

positivos y negativos del clima institucional pueden mejorar sus procesos de 

gestión institucional. La relevancia social se sustentó en el beneficio para la 

población de extrema pobreza afiliada al Programa Social, extendiéndose 

también a la sociedad en su conjunto, porque con la mejora de los servicios 
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se contribuye a la disminución de los porcentajes de pobreza y de mejores 

condiciones de educación y salud para la niñez. El valor teórico está 

relacionado con el conocimiento de asociación que se presenta entre el las 

variables sujetas a estudio, en las particularidades de un programa social, 

ya que, con los resultados del estudio se propuso demostrar que ambos 

fenómenos muestran una relación directa para los procesos de optimización 

del servicio que pone a disposición la entidad en estudio.  

Complementariamente, las implicancias prácticas van a permitir que los 

directivos y líderes del programa asuman la convicción que con óptimas 

condiciones de clima institucional se va a contribuir con la mejora del 

desempeño de los colaboradores. La utilidad metodológica se puso de 

manifiesto porque la técnica usada fue la encuesta, para lo cual se 

elaboraron dos cuestionarios que se podrán utilizar para futuras 

investigaciones, de preferencia en programas sociales que conduce el 

Estado en otras zonas de intervención; así como, para hacer seguimiento 

en el estudio de las variables en otros periodos en el Programa Juntos, 

principalmente en lo que se refiere a la evaluación de desempeño de los 

colaboradores. 

Para ello, el objetivo general que se planteó fue: determinar la relación entre 

el clima organizacional y la evaluación del desempeño de colaboradores del 

Programa Juntos en la Unidad Territorial San Martin, 2024. Asimismo, se 

propuso como objetivos específicos: i) Identificar el nivel de clima 

organizacional del Programa Juntos en la Unidad Territorial San Martin, 

2024; ii) Identificar el nivel de evaluación de desempeño en los 

colaboradores del Programa Juntos en la Unidad Territorial San Martin, 

2024; y, iii) Definir la relación entre las dimensiones de clima organizacional 

y la evaluación del desempeño de colaboradores del Programa Juntos en la 

Unidad Territorial San Martin, 2024. 

Así también, entre los antecedentes, los estudios de Adriana et al., (2023); 

Suprayitno & Hermawan (2022) y Balkar (2020), concluyeron que se ha 

demostrado una asociación positiva del clima organizacional con el 

comportamiento innovador y desempeño del trabajador, quiere decir que, 
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cuanto mejor es el clima laboral en la entidad, mayor es el desempeño del 

personal; así también, que el clima organizacional en conjunto con la 

motivación de logro y de manera simultánea, generan un efecto significativo 

en el desempeño; y, que la conexión entre estas variables es relevante para 

el éxito de la organización. Estos autores valoran la importancia de un 

óptimo clima en toda organización para que los objetivos y metas 

planificados puedan ser logrados en niveles aceptables. 

De igual manera, Schwarz et al. (2023); Mutonyi et al. (2022); Nabella et al. 

(2022); llegan a concluir que los efectos moderadores de un clima de 

participación de los empleados a nivel de grupo de trabajo sobre el clima 

organizacional incrementan su compromiso afectivo con la organización; 

asimismo, que la participación de los colaboradores contribuyen 

favorablemente con el bienestar psicológico y el comportamiento laboral 

positivo; como también, que para alcanzar esta conductas laborales 

positivas es necesario un comportamiento innovador donde los gerentes y 

líderes proporcionen poder a los miembros del grupo de trabajo. Desde 

estas conclusiones, se toma en cuenta lo preponderante que es la 

promoción de la participación del recurso humano desde las etapas de 

planeamiento hasta las decisiones de la organización, lo cual los motiva al 

sentirse considerados y escuchados. 

Igualmente, Chung et al. (2023), Sumba et al. (2022); Prasad et al. (2020), 

concluyeron que los efectos directos e indirectos de un clima organizacional 

desfavorable en el desempeño, se evidencia en un déficit motivacional en 

los colaboradores; también que las precarias condiciones observables en el 

entorno laboral, genera significativas muestras de desinterés en desarrollo 

de las tareas de los colaboradores; así también, las instituciones que 

presentan un clima organizacional no aceptable, afectan el bienestar 

psicológico de trabajador que limita el crecimiento de las organizaciones. 

Los autores desarrollan un enfoque de los efectos probables que debe ser 

tomados en cuenta, en casos de organizaciones donde han detectado bajos 

niveles de clima organizacional. 
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Así también, Portilla et al. (2023); Medina & Heredia (2023); Pereyra et al. 

(2022), concluyen que la variable liderazgo de alto desempeño incluidas sus 

dimensiones tienen una correlación directa con el clima laboral; además, 

que los componentes de liderazgo y clima organizacional son 

fundamentales para un adecuado desenvolvimiento en el trabajo; también, 

que  los líderes en las organizaciones deben promover el entusiasmo y la 

cooperación entre colaboradores, así como un adecuado ejercicio de los 

procesos organizativos. Estos estudios realizan un enfoque del clima 

organizacional, desde uno de sus elementos de mayor relevancia, el 

liderazgo, como aspecto esencial para un óptimo desempeño de los 

trabajadores. 

Igualmente, Cortez (2023); Davies (2022); Chagray et al. (2020) establecen 

la existencia de una asociación de alta significación entre la comunicación, 

satisfacción y desempeño laboral en sus diversas dimensiones; además, 

que la trasmisión de la información es elemental en la generación de un 

clima favorable; y también que la organización debe asegurar que todos los 

elementos diseñados para el trabajo institucional deben ser entendidos por 

los colaboradores para alcanzar el mayor nivel de logros. Los estudios 

valoran la importancia de una comunicación integral y permanente en el 

marco de un clima favorable para lograr mejores niveles de desempeño. 

En los fundamentos teóricos, la variable clima organizacional es 

considerada como un componente elemental para el favorecimiento de 

ambientes laborales adecuados para que los trabajadores desarrollen sus 

tareas con excelencia y así contribuyan en los procesos de logro de los 

propósitos organizacionales. Es así que, un clima organizacional, es 

considerado como la percepción que tienen los trabajadores del 

funcionamiento organizativo de la entidad donde realizan sus actividades 

laborales, en un ambiente condicionado por varios elementos internos de 

tipo logístico y emocional, siendo propenso a procesos cambiantes en el 

tiempo, como también dependiendo del tipo de organización (Martínez & 

Valenzo, 2020). La formación de un clima con cultura organizacional con 

valores puede crear una alta productividad laboral (Hapsari et al., 2021).  
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Asimismo, otro concepto del clima organizacional lo define como una 

descripción psicológica y significativa del ambiente de trabajo, como 

condiciones específicas en una institución que se pueden configurar por la 

consideración que muestra la entidad ante sus integrantes y usuarios. En la 

percepción de un integrante individual de la entidad, el clima es asumido 

como los elementos que de manera conjunta expresan los comportamientos 

y perspectivas que reflejan cómo funciona la institución. Desde este 

concepto, el clima organizacional de una institución exitosa sirve como 

punto de referencia para la percepción de sus integrantes sobre todos los 

procesos que existen dentro de una organización (Mohanta & Saha, 2022). 

En el enfoque teórico, una de las teorías en la que se sustenta el clima 

organizacional lo constituye la teoría de desarrollo organizacional que surgió 

en Norteamérica en la década de los sesenta desde las experiencias 

desarrolladas por científicos que detectaron la importancia en las 

organizaciones de poner en práctica un trabajo planificado, llegando a 

proponer un sistema de ideas que explicaba la indisoluble relación de 

persona-organización-ambiente. Con la implantación de esta teoría del 

desarrollo organizacional en el marco general de las teorías de la 

administración, el clima organizacional fue alcanzando un espacio que los 

sostiene hasta la actualidad como uno de los componentes que son 

determinantes para el óptimo funcionamiento institucional, considerando 

prioritario a las relaciones personales desde la consideración de los 

colaboradores y sus percepciones (Iglesias et al., 2022). 

En la valoración de la importancia del clima en toda organización, se 

considera que constituye uno de los factores trascendentales para alcanzar 

el éxito de las instituciones. Esto confirma la importancia de identificar la 

naturaleza del clima organizacional incluyendo varios elementos y 

dimensiones en el ambiente organizacional; está relacionado con todos los 

componentes a nivel interno y externo que influyen en la conducta y las 

manifestaciones de los trabajadores hacia su trabajo y la empresa en su 

conjunto (Pradoto et al., 2022). En lo relativo a su composición interna, el 

clima organizacional se encuentra integrado por aquellas características que 
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conforman un único ambiente laboral en determinada organización y por la 

percepción de sus integrantes que incide en el desempeño de sus tareas 

laborales; por ello, se relaciona con una alta intensidad con la efectividad de 

la organización y la satisfacción en el trabajo (Reetu et al., 2020). Visto así, 

el clima organizacional se encuentra asociado positivamente con el 

desempeño y las capacidades de innovación de las instituciones 

(Andersson et al., 2020). 

De igual manera, el clima en el trabajo ha merecido alto interés para 

estudiosos y expertos en el quehacer organizativo de las instituciones en los 

últimos años (Shen & Zhang, 2019); se considera que es esencial en el 

funcionamiento de una institución debido a su positiva incidencia en las 

actividades de supervisión. Además, las condiciones del clima 

organizacional en toda institución influyen en el comportamiento. de los 

colaboradores. Los principales factores influyentes son el tamaño, la 

estructura, la complejidad del sistema, el estilo de liderazgo, la 

comunicación y la dirección de los objetivos organizacionales (Raes et al., 

2021; Jafari et al., 2021). 

Siendo así, la medición del clima organizacional está relacionada con un 

enfoque perceptual, que permite ver el clima como una serie de resúmenes 

o percepciones globales que reflejan una interacción entre eventos reales 

en la organización y las percepciones de esos eventos (Li et al., 2021). En 

esta medición, la estructura del clima organizacional ha merecido diversas 

formas de clasificación; en esta investigación se consideran las cuatro 

dimensiones desarrolladas en el estudio de Martínez et al. (2019) de: 

liderazgo, motivación, reciprocidad y participación. La primera dimensión, 

liderazgo, cumple un papel preponderante en la optimización de la eficacia 

de los trabajadores, es un componente motivador, garantiza un ambiente 

proactivo con el consecuente impacto de sus resultados en la productividad 

de la organización (Pérez & Fernández, 2019).  

En definitiva, el liderazgo principalmente de tipo transformacional, como 

cualidades manifiestas del líder de la organización, tiene una influencia 

significativa en el comportamiento laboral (Suprapti et al., 2020). El 
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liderazgo pone en práctica experiencias que contienen un conjunto de 

acciones y decisiones que se apoyan en la lógica y la razón; es por ello que 

los líderes se consideran elementos que orientan a las organizaciones hacia 

el logro de óptimos niveles de competitividad y también un alto nivel de 

logro de los objetivos diseñados; para lo cual, se debe tener presente 

diversos indicadores; la atención, como la capacidad para estar siempre 

atentos en actitud de escucha al requerimiento del colaborador; respeto, 

como el valor de trato cordial, sin prejuicios aceptando opiniones diferentes; 

estímulos, con los  reconocimientos por el cumplimiento de tareas; solución 

a conflictos, como la capacidad de detectar a tiempo los problemas internos 

y darles solución sin afectar a las partes (Fernández et al., 2020; Sukier et 

al., 2020). 

Por su parte, la motivación, como componente del clima organizacional, es 

una fortaleza que viene del interior de la persona, como factor intrínseco, 

que se manifiesta con el salario, la sensación de seguridad, aprecio y 

autorrealización; como también puede llegar de fuera del trabajador, como 

factor extrínseco, que se traduce en la atención a las necesidades, la 

condición de las instalaciones y las actitudes de las jefaturas; todo lo cual 

genera incentivos al trabajador para alcanzar un determinado 

comportamiento al interior de la organización en la realización de sus tareas 

laborales diarias (Sugiarti, 2022). El alto desempeño en los trabajadores 

tiene una estrecha relación con una alta motivación por el logro (Ahmad et 

al., 2021). 

En similar sentido, la motivación de los trabajadores está relacionada con 

indicadores de satisfacción, entre ellos, la realización personal, como la 

condición motivante que se logra mediante el crecimiento personal; el 

reconocimiento de la aportación, que se manifiesta cuando el trabajador se 

siente reconocido por su labor cumplida; la responsabilidad, manifestada 

cuando el colaborador se siente motivado para el trabajo; la adecuación a 

las condiciones de trabajo, que se expresa cuando se puede superar las 

limitaciones propias del trabajo con alternativas innovadoras. Estas 

condiciones se generan por factores que fomenten las conductas 
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motivadas, estos factores se relacionan con los deseos y necesidades 

trabajador y una de estas motivaciones se producen con las 

compensaciones económicas adecuadas a las exigencias de la 

productividad en las instituciones (Sitopu et al., 2021). 

Además, se tiene a la reciprocidad como otra de las dimensiones en 

estudio, considerada como el comportamiento en el trabajo que conduce a 

retribuir lo que el trabajador recibe de la organización, puede constituir una 

poderosa herramienta para la construcción de relaciones sólidas. Esta 

dimensión se manifiesta en ciertos indicadores como: aplicación al trabajo, 

cuando el colaborador con actitud recíproca cumple con las tareas 

encomendadas; cuidado del patrimonio, manifestado con el uso adecuado y 

responsable de los bienes de la organización; retribución, expresada con la 

identificación con la organización al considerar que ésta cumple con sus 

compromisos; equidad, considerada como el trato igualitario a todos los 

colaboradores. Es suma, cuando el trabajador recibe recursos de la 

organización, lo lleva a tener confianza y adaptarse a los objetivos, valores y 

cultura organizacional, lo conduce a creer y a asumir como propios los 

valores de la organización (Naz et al., 2020). 

Finalmente, la participación es la cuarta dimensión que interviene en un 

clima organizacional, que permite la integración del conjunto de 

colaboradores en ciertos niveles de toma de decisiones, se define como un 

proceso que posibilita al trabajador a ejercer determinada influencia sobre 

sus labores y en las condiciones en que trabajan; este principio se 

manifiesta en indicadores como: productividad, como el logro de resultados 

previstos en las tareas; compatibilización de intereses, al establecer una 

relación armónica entre los intereses de la organización y del trabajador;  

intercambio de información, entendido como el proceso de compartir 

conocimientos y habilidades en el trabajo; y, el involucración en el cambio, 

como la disposición para asumir actitudes innovadoras. Con ello, cada 

trabajador de la institución asume que sus ideas y propuestas son tomadas 

en cuenta y se materializan en los cambios que se pueden realizar en la 

organización (Nielsen et al., 2021). 
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En lo concerniente a la medición del clima organizacional, el cuestionario 

validado por Martínez et al. (2019) asume en el liderazgo los indicadores de 

interés percibido, como la atención, respeto, estímulos y solución de 

conflictos que muestran las jefaturas como ejemplo. Ello se traduce en 

actitudes motivantes del líder reconociendo los valores personales de los 

servidores, su voluntad de trabajo; además, se manifiesta en acciones 

recíprocas reconociendo la labor del colaborador, en sus actitudes de 

cuidados de los bienes de la organización, en su orientación hacia la mayor 

producción y en su compromiso con el cambio constante. 

Con referencia al estudio de la variable evaluación del desempeño, se parte 

por conceptualizar el término desempeño del colaborador, que se define 

como un componente fundamental en el desarrollo de la organización, toda 

vez que contribuye de manera directa en los logros o deficiencias 

institucionales, considerando también la presencia de otros componentes 

que pueden contribuir a resultados de éxito. La conducta de los empleados, 

se ve modificada mediante una serie de prácticas desde la gestión que 

implementa toda institución; dentro de ello, su gestión de personal, es la que 

debe servir para evaluar el desempeño en el trabajo de todos los que 

participan en los distintos procesos laborales, lo cual debe permitir el 

incremento del desempeño de los trabajadores generando motivación y 

competencia entre ellos (Saleh et al., 2020). 

En esta línea, se define al desempeño laboral como el rendimiento de los 

colaboradores al desarrollar los deberes y tareas a los que están 

comprometidos al interior de la organización; es la organización la que 

establece estas tareas y deberes, y la valoración del desempeño deberá 

estar acorde los propósitos diseñados por la institución (Alsafadi & Altahat, 

2021). Igualmente, la evaluación de desempeño, es entendida como la 

medición de los comportamientos del trabajador deseados por la 

organización, que se relacionan directamente con los objetivos y metas 

institucionales. Hay quienes consideran que esta evaluación debe contener 

el desempeño al interior de sus tareas propias como fuera de ellas, pero 

siempre en el contexto de la organización, teniendo en cuenta que los 
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trabajadores desarrollan también otras actividades complementarias que 

organiza la institución (Hussain et al., 2020).  

Como teoría de sustento, la teoría de la productividad orienta al desarrollo 

permanente de los procesos que permitan evaluar el desempeño de los 

trabajadores estableciendo metas alcanzables de manera objetiva, para 

hacer posible el interés de logro del trabajador, lo que les conduce a 

esforzarse por lograrlas. Esta teoría se orienta a evaluar el logro de 

resultados específicos ayudando a comprender la importancia de aquellos 

factores que posibilitan la generación de mayor y mejor desempeño en el 

trabajo, tanto a nivel individual como en equipo, en el entendido que el 

trabajador asuma que sus expectativas en la organización se pueden lograr 

con el compromiso que asuma en el desarrollo de sus tareas laborales (De 

la Mora et al., 2022). 

Por tal razón, poner en práctica un sistema evaluativo de desempeño eficaz 

requiere de reconocer que el desempeño individual del trabajador es 

beneficioso para el desempeño de la organización y que puede contribuir a 

crear y mantener un elevado nivel de compromiso laboral de los 

trabajadores. Existen determinantes que generan diferencias en las 

condiciones de desempeño, relacionadas con las características 

individuales, procedimentales y contextuales, así como las interacciones 

entre ellos. Hay ejemplos de estos determinantes, como el conocimiento 

específico del rol de trabajo, las habilidades para el desempeñar de roles, 

las condiciones de trabajo, la tecnología disponible, entre otros (Sandall & 

Queiroga., 2022; Fagerstrøm et al., 2020). 

En suma, el logro de las metas institucionales pasa por el óptimo 

desempeño del personal, de realizar su trabajo conforme a con los 

estándares establecidos por la organización (Lesmana & Damanik, 2022). 

Esta evaluación de desempeño, se puede dividir en tres dimensiones; 

primero los atributos del cargo, que considera indicadores como: 

conocimiento del cargo, que comprende las competencias propias del 

trabajador para el cumplimiento de sus funciones; habilidad en el desarrollo 

de tareas, como las condiciones que se pone de manifiesto en el logro de 
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las metas encomendadas; experiencia y capacidad, como la aplicación de 

todos los conocimientos prácticos adquiridos en desarrollo de sus labores 

(Páez, et al., 2021).   

La segunda dimensión de los rasgos individuales, que comprende como 

indicadores: la puntualidad, definida como el valor de cumplir con los 

horarios laborales aprobados; la responsabilidad, como el compromiso de 

hacer correctamente las tareas encomendadas; la cooperación, que implica 

la ayuda en la realización de tareas entre compañeros de trabajo; el trato, 

como la relación armoniosa en la interacción entre trabajadores. Una tercera 

dimensión está referida a los factores de rendimiento, que integra como 

indicadores al logro de cada meta planificada, manifestado en el 

cumplimiento cuantificado de los trabajos encomendados; el nivel de 

productividad, como la valoración de los productos logrados en el ejercicio 

de cada tarea; y la calidad en el trabajo, como las condiciones en que 

cumple cada tarea o labor (Páez et al., 2021).  

A manera de reflexión, hay que considerar que, las condiciones de provisión 

de los servicios públicos en el Perú constituyen un factor importante en la 

credibilidad de las instituciones públicas; alcanzar aceptables niveles de 

satisfacción por los servicios puestos a disposición de la población usuaria 

constituye un alto reto. En un contexto donde las instituciones no siempre 

disponen de los recursos necesarios para la optimización de sus procesos, 

las visibles ausencias de una estructura organizacional que se oriente a la 

calidad y los procesos burocráticos, exigen de nuevas estrategias para el 

comportamiento de los colaboradores y la metodología de trabajo; para ello, 

se hace necesario de un clima organizacional que pueda favorecer un 

ambiente propicio para que los colaboradores tengan un óptimo 

cumplimiento de sus funciones y de esa manera contribuyan en la 

consecución de los propósitos organizacionales, que deriven en un mejor 

servicio para la población usuaria. 

En este propósito, el factor humano es esencial, su actitud positiva, 

habilidades y práctica de valores, constituyen componentes elementales 

para generar cambios en las organizaciones orientados hacia la mejora de 
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los servicios; para ello la evaluación de desempeño es fundamental si se 

orienta hacia la mejora del rendimiento y los niveles de compromiso de los 

colaboradores, para el fomento de la cultura orientada hacia la mejora 

continua al interior de la institución. La asociación de estos dos 

componentes, clima organizacional y evaluación de desempeño, son vitales 

para dotar de óptimos servicios en las entidades del Estado; hacia ello se 

orienta el presente estudio de manera que de las características objetivas 

de esta asociación se puedan derivar estrategias para optimizar los 

servicios, mejorar la satisfacción de la población usuaria y fortalecer la 

imagen institucional ante la comunidad. 

Asumiendo como fundamento de partida, las bases teóricas revisadas, se 

consideró como hipótesis general: Hi) Existe relación entre el clima 

organizacional y la evaluación del desempeño de colaboradores del 

Programa Juntos de la Unidad Territorial San Martin, 2024; y como 

hipótesis específicas: h1) El nivel de clima organizacional del Programa 

Juntos en la Unidad Territorial San Martin, 2024, es alto; h2) El nivel de la 

evaluación de desempeño de colaboradores del Programa Juntos en la 

Unidad Territorial San Martin, 2024, es alto; y, h3) Existe la relación entre las 

dimensiones de clima organizacional y la evaluación del desempeño de 

colaboradores del Programa Juntos en la Unidad Territorial San Martin, 

2024. 
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II. METODOLOGÍA 

La investigación realizada, se ubica en el enfoque cuantitativo, correspondió 

en su tipología a una investigación básica, que es la que desarrolla trabajos 

teóricos que se realizan principalmente para el logro de conocimientos 

nuevos referidos a fenómenos observables, sin el propósito de su ejecución 

práctica inmediata (CONCYTEC, 2022). Igualmente, según la consideración 

de la OCDE/Eurostat (2018), este tipo de investigaciones no se vinculan de 

manera particular a innovación alguna. El diseño fue no experimental, 

identificado como aquel donde no se manipulan las variables; fue 

descriptivo-correlacional, descriptivo porque se limita a describir el 

comportamiento de cada variable; como también fue correlacional, porque 

de acuerdo con Hernández & Mendoza (2018), permite identificar las 

relaciones entre variables en base al tipo de relación, la fuerza de asociación 

y la significación bilateral entre variables. Asimismo, la investigación fue 

transversal, en la consideración que la información se recabó en un solo 

momento de tiempo.  

Además, el trabajo de investigación tuvo como alcance al estudio de las 

variables en región San Martín de un programa social que tiene como 

intervención a las 10 provincias del departamento, y como sede institucional 

al distrito de Tarapoto.  Asimismo, las variables identificadas en la 

investigación fueron: el clima organizacional y la evaluación de desempeño, 

cuya operacionalización de variables se encuentra en el anexo 1. Así 

también, la población estuvo compuesta por los 70 colaboradores del 

programa social según información otorgada por la jefatura del Programa 

Juntos UTSM, teniendo como componentes de la población a 5 asistentes 

administrativos, 9 coordinadores y técnicos, 4 operadores de campo y 52 

gestores. 

Igualmente, como criterio de inclusión, se consideró a aquellos 

colaboradores que tenían más de seis meses laborando en la institución; y, 

como criterios de exclusión, no fueron considerados los que laboran menos 

de seis meses y a los dos directivos de la organización. En el cálculo del 
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tamaño de la muestra, se tuvo en consideración al número total de 

población, por considerarse una cantidad posible de alcanzar durante la 

recolección de datos para lograr los objetivos previstos, como tal se tuvo una 

muestra de 70 colaboradores y como unidad de análisis colaboradores del 

Programa Juntos en San Martín; por tal razón no fue aplicable la selección 

de tipo de muestreo alguno. 

Asimismo, la técnica elegida para la medición de las variables es la 

encuesta, teniendo como instrumentos a 2 cuestionarios elaborados por la 

investigadora. En ese orden, el primer cuestionario de clima organizacional 

constó de 4 dimensiones: liderazgo, motivación, reciprocidad, participación 

con 4 ítems cada una, haciendo un total de 16 ítems, diseñados en una 

escala de formato Likert de 5 alternativas (Nunca=1, casi nunca=2, algunas 

veces=3, casi siempre=4 y siempre=5); el segundo cuestionario, para la 

evaluación de desempeño, constó de 3 dimensiones: Atributos del cargo, 

rasgos individuales, factores de rendimiento con 4 ítems cada una, haciendo 

un total de 12 ítems y una escala de respuestas Likert de 5 alternativas 

(Nunca= 1, casi nunca=2, algunas veces=3, casi siempre=4 y siempre=5). 

Ambos instrumentos elaborados por la autora. 

Para ello, ambos instrumentos pasaron por procesos de validación de 

expertos, que procesado mediante la “V de Aiken” se obtuvo un valor de 

0.96 para el cuestionario de clima organizacional y de 0.96 para el 

cuestionario de evaluación de desempeño, además de pasar por la prueba 

de fiabilidad “Alfa de Cronbach” antes de la medición de las variables en la 

muestra seleccionada, obteniendo los coeficientes de 0.87 para el 

cuestionario de clima organizacional y de 0.815 para el cuestionario de 

evaluación de desempeño. Las matrices de validación se muestran en el 

anexo 5, los valores resultantes de la validación en el anexo 6 y la prueba de 

confiabilidad en el anexo 7. 

Entre los métodos se utilizó la revisión bibliográfica que permitió detectar la 

problemática de base y obtener antecedentes de estudio, así como la 

información teórica científica; para lo cual, se utilizó como fuentes de 
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información a las bases de información  científica en revistas: Scopus, Web 

Of Science, Scielo, EBSCO Host, ProQuest; de igual manera, para analizar 

la información de base, se tuvo previsto la utilización de 2 métodos 

estadísticos; el método de estadística descriptiva utilizado en el análisis de 

datos para configurar la distribución de frecuencias, que permitieron 

identificar los niveles de prevalencia del clima organizacional y que se 

representaron en tablas según los niveles y puntuaciones: bajo (16 a 37 

puntos), regular (38 a 59 puntos) y alto (60 a 80 puntos).  

Para el caso de las frecuencias de la evaluación de desempeño, las tablas 

de frecuencia, se presentan según los niveles y puntuaciones: bajo (12 a 27 

puntos), regular (28 a 44 puntos) y alto (45 a 60 puntos). Todos estos datos 

sirvieron para el uso del método de estadística inferencial, en primera 

instancia con el propósito de evaluar si los datos siguen el supuesto de 

normalidad y luego para determinar el rechazo o aceptación de las hipótesis 

diseñadas en el estudio haciendo uso de la prueba no paramétrica de 

correlación Rho de Spearman, asumiendo que esta prueba se adecuaba a la 

escala de medición ordinal de las variables. Para la aplicación de todos los 

procedimientos estadísticos se utilizó como programa de apoyo al SPSS 

versión 26. 

En los aspectos éticos, se ha utilizado las normas APA séptima edición en 

toda la redacción de la tesis, cumpliendo con el respeto por los derechos de 

autor; también se ha considerado las disposiciones internas de la UCV, para 

su respectiva revisión y aprobación; asimismo, se ha considerado a los 

principios internacionales de la ética investigativa; en el caso del principio de 

beneficencia, permitiendo hacer llegar toda la información resultante a la 

entidad en estudio a fin de les sea de beneficio en la optimización de sus 

procesos internos, como también para beneficio de los participantes del 

estudio en la medida que con la optimización del clima organizacional 

podrán contar con mejores condiciones para su desempeño. 

Igualmente, en referencia al principio de no maleficencia, en la 

consideración que en todos los procesos investigativos previstos no 
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generaron perjuicio alguno a los participantes del estudio; el principio de 

justicia se puso de manifiesto con el respeto irrestricto a las opiniones de los 

participantes; el principio de autonomía permitió garantizar que las 

decisiones propias de la investigación estuvieran a cargo exclusivamente de 

la autora sin influencias externas, como también se garantizó que no exista 

presión alguna a los participantes de la investigación. Además, se hizo uso 

del consentimiento informado como paso previo para que cada integrante de 

la muestra cuente toda la información necesaria de los propósitos de la 

investigación, que les permitió decidir de forma voluntaria su participación en 

el estudio. 
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III. RESULTADOS. 

3.1 Nivel de clima organizacional del Programa Juntos UTSM 

Tabla 1  

Niveles de clima organizacional  

  Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 
acumulado 

Regular 1 1,4 1,4 

Alto 69 98,6 100,0 

Total 70 100,0   

Nota: Encuesta aplicada a colaboradores el Programa Juntos UTSM.  

 

Interpretación. 

Los niveles de clima organizacional resultantes con la aplicación de la encuesta 

que se muestran en la Tabla 1, evidencian que el nivel prevalente es el alto, que 

representa a la percepción del 98.6% de colaboradores; con una muy baja 

percepción del nivel regular; además, ninguno de los colaboradores tiene una 

percepción de la existencia de bajo nivel de clima organizacional en el Programa 

Juntos UTSM.  

Este nivel prevalente de percepción se explica ante las respuestas de los 

colaboradores por el trato que reciben por parte de las jefaturas, las óptimas 

relaciones con sus compañeros, las oportunidades de capacitación constante 

que reciben y por sentirse ser partícipes de los logros institucionales. 
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3.2 Nivel de evaluación de desempeño en los colaboradores del Programa 

Juntos UTSM 

Tabla 2  

Niveles de evaluación de desempeño  

  Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 
acumulado 

Regular 2 2,9 2,9 

Alto 68 97,1 100,0 

Total 70 100,0   

Nota: Encuesta aplicada a colaboradores el Programa Juntos UTSM. 

 

Interpretación. 

En cuanto a los niveles de evaluación de desempeño, la Tabla 2 registra como 

nivel de mayor prevalencia al nivel alto que representa a la percepción del 97.1% 

de colaboradores, mientras que el nivel regular solo alcanza niveles muy bajos 

de percepción. En este resultado ningún colaborador tiene una percepción de 

que existe bajos niveles en la evaluación de desempeño en el Programa Juntos 

UTSM. 

Este nivel de percepción tiene sus fundamentos en las respuestas de los 

colaboradores sobre los conocimientos que ha adquirido para el desarrollo de 

sus funciones, el logro de sus tareas laborales, el trato y colaboración con sus 

compañeros y el cumplimiento de metas establecidas por el programa. 
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3.3. Relación entre las dimensiones de clima organizacional y la evaluación 

del desempeño de colaboradores del Programa Juntos UT San Martin 

Tabla 3  

Prueba de normalidad de dimensiones y variables 

 Dimensiones /Variables 
Kolmogórov-Smirnov 

Estadístico gl Sig. 

Liderazgo ,154 70 ,000 

Motivación ,186 70 ,000 

Reciprocidad ,193 70 ,000 

Participación ,160 70 ,000 

Clima organizacional ,113 70 ,028 

Atributos del cargo ,142 70 ,001 

Rasgos individuales ,213 70 ,000 

Factores de rendimiento ,184 70 ,000 

Evaluación de desempeño ,108 70 ,041 

a. Corrección de significación de Lilliefors 

Nota: Encuesta aplicada a colaboradores el Programa Juntos UTSM. 

Interpretación. 

Para determinar la distribución de normalidad de los datos resultantes en la 

aplicación de los instrumentos se aplicó una prueba de normalidad a las 

dimensiones y variables, asumiendo los resultados de la prueba Kolmogórov-

Smirnov al tener una muestra superior a 50 sujetos; según los resultados 

obtenidos la significación en todos casos es inferior al parámetro p=0.05, por lo 

que, hay evidencia que los datos no siguen el supuesto de normalidad; por tal 

razón, se ha optado por la aplicación de una prueba no paramétrica para la 

determinación de cada relación; adecuándose para el presente caso, la prueba 

Rho de Spearman. 
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Tabla 4  

Correlación entre dimensiones de clima organizacional y evaluación de 

desempeño 

    Liderazgo Motivación Reciprocidad Participación 

Evaluación de 
desempeño 

Coeficiente de 
correlación 

,269* ,287* ,448** ,396** 

Sig. (bilateral) ,024 ,016 ,000 ,001 

N 70 70 70 70 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 

*. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (2 colas). 

Nota: Encuesta aplicada a colaboradores el Programa Juntos UTSM. 

Interpretación. 

Sometida a prueba de correlación la dimensión de liderazgo con la evaluación de 

desempeño, el resultado evidencia un valor de significación de 0.024, menor que 

el estadístico p=0.05, como indicador que conduce al rechazo de la hipótesis 

nula de no relación y la aceptación de la hipótesis alterna que existe una relación 

significativa entre liderazgo y la evaluación de desempeño; asimismo, el valor 

positivo del coeficiente de correlación evidencia una relación directa. 

La correlación entre motivación y evaluación de desempeño muestra como 

resultado un valor de significación de 0.016, menor que p=0.05, como evidencia 

para rechazar la hipótesis nula de no relación y aceptar la hipótesis alterna que 

existe una relación significativa entre motivación y evaluación de desempeño; 

asimismo, el valor positivo del coeficiente de correlación evidencia una relación 

directa. 

El resultado de la prueba de correlación entre reciprocidad y evaluación de 

desempeño, muestra la existencia de una relación significativa según la 

significación bilateral de 0.000 menor al estadístico p=0.05, como evidencia 

estadística para rechazar la hipótesis nula de no relación y aceptar la hipótesis 

alterna que existe una relación significativa entre motivación y evaluación de 



23  

desempeño, así como una relación directa ante el valor positivo del coeficiente 

de correlación. 

La correlación entre participación y evaluación de desempeño, evidencia una 

relación significativa al tener como valor de significación a 0.001, menor que 

p=0.05; resultado que conduce al rechazo de la hipótesis nula de no existencia 

de relación y a aceptar la hipótesis alterna que existe una relación significativa 

entre participación y evaluación de desempeño, como también se evidencia una 

relación directa con el valor positivo del coeficiente de correlación. En suma, se 

rechaza la hipótesis nula expresada como la no existencia de relación y se 

confirma la hipótesis alterna que existe una relación significativa entre las 

dimensiones del clima organizacional con la variable de evaluación de 

desempeño. 

3.4. Relación entre el clima organizacional y la evaluación del desempeño en 

colaboradores del Programa Juntos UTSM 

Tabla 5  

Prueba de correlación entre clima organizacional y evaluación de desempeño 

  
CLIMA 

ORGANIZACIONAL 

EVALUACIÓN 
DE 

DESEMPEÑO 

Rho de 
Spearman 

CLIMA 
ORGANIZACIONAL 

Coeficiente de correlación 1,000 ,397
**
 

Sig. (bilateral) 
 

,001 

N 70 70 

EVALUACIÓN DE 
DESEMPEÑO 

Coeficiente de correlación ,397
**
 1,000 

Sig. (bilateral) ,001 
 

N 70 70 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 

Nota: Encuesta aplicada a colaboradores el Programa Juntos UTSM. 

Interpretación. 

Hipótesis de contrastación: 

H0) No existe relación entre el clima organizacional y la evaluación del 

desempeño de colaboradores del Programa Juntos de la Unidad Territorial San 

Martin, 2024. 
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Hi) Existe relación entre el clima organizacional y la evaluación del desempeño 

de colaboradores del Programa Juntos de la Unidad Territorial San Martin, 2024. 

La hipótesis nula es aceptable si la significación es mayor que p valor=0.05.  Al 

haber obtenido como resultado un valor de significación igual a 0.001, menor que 

p valor de referencia de 0.05, además de un valor positivo y moderado de 

coeficiente de correlación, se cuenta con evidencia estadística para aceptar la 

hipótesis alterna que, existe relación significativa entre el clima organizacional y 

la evaluación del desempeño en colaboradores del Programa Juntos UTSM en el 

año 2024. 

Figura 1 Dispersión entre clima organizacional y evaluación de desempeño 

 
 
Nota: Encuesta aplicada a colaboradores el Programa Juntos UTSM. 

Interpretación. 

El gráfico de dispersión muestra la relación entre las variables y el coeficiente de 

determinación R2 que demuestra que la evaluación de desempeño es explicada 

en el 17.82% por el clima organizacional. 
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IV. DISCUSION. 

Respecto del primer objetivo específico: Identificar el nivel de clima 

organizacional del Programa Juntos en la UTSM, los resultados del estudio han 

demostrado la existencia de una prevalencia del nivel alto en el clima 

organizacional desde la percepción del 98.6% de los colaboradores del 

programa; además que el nivel regular tiene muy baja prevalencia, solo llega al 

1.4%. y ninguna percepción el nivel bajo; similar tendencia se observa en los 

puntajes obtenidos por cada una de las dimensiones. Este resultado muestra que 

el ambiente interno en la institución resulta favorable para lograr los objetivos y 

metas diseñados en los procesos de planeamiento, como lo consideran Martínez 

& Valenzo (2020), en el sentido que un clima organizacional óptimo implica que 

los elementos internos, tanto de tipo logístico como emocional, favorecen 

significativamente a la productividad laboral, apreciación que respalda con el 

78,25% de satisfacción promedio obtenido en las cuatro dimensiones del clima 

organizacional. 

En similar orientación, se tiene al estudio de Pereyra et al. (2022), donde el clima 

organizacional que perciben los empleados es del 59%, que se sustenta en el 

reconocimiento a la forma de liderazgo que implementan los lideres de la 

organización; sin embargo, hay que considerar que en este caso el estudio fue 

realizado em una sociedad privada que viene apostando por procesos 

innovadores para mejorar su presencia en el mercado. Igualmente, aunque con 

resultados de mayor nivel, la investigación de Chagray et al. (2020) obtuvo como 

72.5% de percepción de nivel alto y el 27.5% que corresponde al nivel de 

excelencia, como muestra de altos niveles de clima organizacional que lo 

sustentan principalmente en los factores de liderazgo y de relaciones 

interpersonales. La diferencia con el presente estudio radica en el tipo de 

organizaciones, ya que las de tipo estatal en el país, como el caso del Programa 

Juntos, aún mantienen problemas internos producto de los escasos incentivos 

provenientes del Estado. 

En el segundo objetivo específico de, Identificar el nivel de evaluación de 

desempeño en los colaboradores del Programa Juntos en la UTSM; el resultado 
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logrado evidencia que el 97.1% de colaboradores tienen la percepción que la 

evaluación de desempeño se ubica en el nivel alto, el nivel regular alcanza solo 

el 2.9% y ningún colaborador tiene una percepción de bajo nivel de desempeño; 

esto muestra que hay una alta valoración autoevaluativa desde del cumplimiento 

de funciones en los colaboradores; igual sucede en estudio de Chagray et al. 

(2020), donde el 82.5% de los trabajadores muestran un desempeño laboral de 

nivel excelente, sustentado en los factores de productividad, competencias y 

habilidades en el cumplimiento de sus tareas diarias. 

En el sentido inverso, la investigación de Sumba et al. (2022) encuentra bajos 

niveles de desempeño en el trabajo en un conjunto de instituciones, 

caracterizado por déficit de motivación en los empleados y muestras de 

desinterés por entender la importancia de un óptimo desempeño como aspecto 

prioritario para el desarrollo de efectividad y éxito de toda organización; entre los 

componentes internos y externos que llevan a que el trabajador resulte afectado 

en su labor diaria, pudieron identificar al exceso de carga laboral, intranquilidad e 

inseguridad; igualmente Medina & Heredia (2023) encuentran que hay factores 

que inciden en el inadecuado desempeño del servidos, como lo es el 

componente remunerativo, del déficit de liderazgo en jefaturas, la ausencia de 

reconocimientos, entre otros, que afectan las condiciones para un óptimo 

desempeño en las labores diarias. Ambos resultados, de alto o bajo desempeño 

en el trabajo, desde la visión de Lesmana & Damanik (2022) condicionan el 

alcance de objetivos y metas de toda institución, por lo que se precisa que se 

debe tener al capital humano como base para el establecimiento de los 

estándares organizacionales. 

Con referencia al tercer objetivo específico: Definir la relación entre las 

dimensiones de clima organizacional y la evaluación del desempeño de 

colaboradores del Programa Juntos en la UTSM: el resultado de la aplicación de 

las pruebas de correlación muestra que el liderazgo, motivación, reciprocidad y 

participación poseen una relación significativa con evaluación de desempeño; en 

todos los casos la significación estadística es menor que el valor de referencia 

p=0.05, con algunas variaciones, en el caso de las dimensiones de liderazgo y 

motivación la relación es significativa en el nivel 0.05 o sea al 5% de error, 
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mientras que en el caso de las dimensiones de reciprocidad y participación la 

relación es igualmente significativa en el nivel 0.01, que se explica como un 

resultado con error inferior al 1%.  

Resultados coincidentes se pueden encontrar en el estudio de Nabella et al. 

(2022) en referencia a la dimensión de liderazgo, cuando parten de considerar 

que el clima organizacional se construye por la naturaleza de la relación con el 

personal de la organización y que en esta relación intervienen los estilos de 

liderazgo ya que el alcanzar éxito o también fracaso en una institución está 

influenciado por su líder, por tal razón, el liderazgo genera alta influencia en el 

desempeño del trabajador y consecuentemente en logro de las metas 

organizacionales por su capacidad de motivar y ayudar al personal a adoptar y 

gestionar la cultura productiva; en consecuencia, se puede mejorar el 

comportamiento del personal y la gobernanza de una institución, mejorando el 

liderazgo y la cultura organizacional. 

Igualmente, Pereyra et al. (2022) consideran que el liderazgo constituye una 

característica elemental en todo espacio laboral porque implica dirigir, organizar, 

guiar y también influir, donde los líderes tienen responsabilidad en el éxito de las 

actividades laborales del personal, como tal, si los objetivos de la organización 

son o no logrados, depende en gran medida del liderazgo que ejerzan los líderes 

de la organización; por ello llegan a concluir que importante nivel positivo de 

clima organizacional, generado entre otros factores, al liderazgo que se presenta 

en la organización. Asimismo, Portilla et al., (2023), estudian los dos fenómenos 

por separado y concluyen que el liderazgo en un ambiente laboral y el clima que 

predomina en una organización, se constituyen componentes elementales para 

un adecuado desempeño. 

Respecto de la dimensión de motivación, Suprayitno & Hermawan (2022) 

también sostienen si relación directa con el desempeño del capital humano, al 

considerar que la motivación y comportamiento de los trabajadores se ve 

afectada el clima organizacional como conjunto de propiedades observables en 

una espacio laboral que se sienten o ven directa o indirectamente; es así que 

encuentran influencia de la motivación, junto a otras variables de competencia 
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laboral y compensación que generan impactos positivos y significativos en el 

desempeño del personal. Igualmente, Adriana et al. (2023), en el estudio de la 

motivación, una importante dimensión del clima organizacional encuentra que la 

motivación en un 89% genera una influencia significativa en el desempeño; en 

suma, a mayor motivación, mayor desempeño. 

Sobre la dimensión de reciprocidad, similares resultados se evidencia en la 

investigación de Chung et al. (2023), quienes basándose en la norma de 

intercambio de reciprocidad, perciben que cuando los empleados perciben el 

apoyo organizacional, desarrollan un sentido de obligación de contribuir con la 

institución para alcanzar sus objetivos, porque se trata de un intercambio social, 

cuando los empleados sienten la ayuda de la organización, retribuirán a la 

organización con más trabajo y lealtad; esto se traduce en los resultados de su 

estudio al encontrar que desde la percepción de los empleados al sentir el apoyo 

organizacional de sentirse considerados y valorados, consideran que tienen la 

responsabilidad de contribuir adecuadamente a la organización para brindar el 

mejor desempeño a la misma. 

En la última dimensión de participación, Schwarz et al. (2023) también 

consideran que la participación de empleados como aporte en la gestión 

institucional, tiene una relación directa en su desempeño de trabajo y aumentan 

su compromiso afectivo organizacional, además que un clima adecuado de 

participación constituye un papel mediador efectivo, es la base para el desarrollo 

de organizaciones y para lograr un sistema de gestión del desempeño eficaz; 

asimismo, Davies (2022) encuentra que es importante que el trabajador, además 

del cumplimiento de responsabilidades asignadas, participe de otros procesos 

organizativos que generen en él sentimientos de identificación institucional. Esta 

participación del trabajador, desde la apreciación teórica de Nielsen et al. (2021), 

se debe promover desde la difusión de las normas y procesos internos hasta en 

determinados niveles de toma de decisiones, lo cual los empleados asumen que 

su participación con ideas y propuestas son consideradas por la organización, lo 

cual contribuye a la mejora de su desempeño. 
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Finalmente, en cuanto al objetivo general, Determinar la relación entre el clima 

organizacional y la evaluación del desempeño en colaboradores del Programa 

Juntos en la UTSM en el año 2024, los resultados fueron logrados aplicando la 

prueba de correlación de Spearman donde se evidencia que la correlación entre 

variables tiene una significación bilateral (dos colas) de 0.01, menor que el p 

valor de 0.05, que corresponde al error alfa (α), quiere decir que al determinar la 

relación significativa entre variables, se tiene la probabilidad de 1% de error. 

Además, el coeficiente de correlación mostró un coeficiente positivo de 0.397, 

como evidencia estadística de correlación directa y moderada; todo lo cual indica 

que, al incrementar el clima organizacional en el Programa Juntos, se obtendrá 

mejores niveles de evaluación de desempeño del personal. 

Similares resultados se evidencian en los todos los estudios previos citados; así, 

Balkar (2020) al comprobar cómo se asocia el clima organizacional con el 

desempeño de empleados, encuentran una varianza del 50% que explica los 

niveles de incidencia del clima  en la organización estudiada en el desempeño, 

además de la conducta innovadora; igualmente, Prasad et al. (2020) tienen un 

valor de significación resultante p=0.014 como demostración de una incidencia 

significativa del clima organizacional sobre el bienestar psicológico y desempeño 

del personal. También, en términos generales, Mutonyi et al. (2022) concluyen 

que los recursos identificados en el clima organizacional constituyeron factores 

de impulso, con alta correlación, en el desempeño de los empleados; y, Cortez 

(2023) agrega que es una relación relevante en cadena, donde el clima 

organizacional genera un impacto directo en los niveles de satisfacción del 

trabajador, por ende, en su desempeño, como condiciones óptimas para su 

contribución con el desarrollo de las organizacionales.   

Los resultados de la presente investigación confirman que el clima 

organizacional con la evaluación de desempeño de los colaboradores, son 

variables que están correlacionadas de manera directa y significativa, así como 

también se evidencia esta correlación entre las dimensiones del clima 

organizacional con la evaluación de desempeño; esto debe ser tomado en 

cuenta por las organizaciones de todo tipo, en especial por la entidades públicas 

ya que con un clima positivo en el trabajo, los empleados se sentirá más 
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motivados y con voluntad de identificación con los objetivos institucionales para 

el cumplimiento de las metas diseñadas por la institución; en el caso del 

Programa Juntos en la UTSM, a pesar de registrar indicadores positivos de clima 

y desempeño, deben tomar estos resultados para mantener e incrementar aún 

más estos factores, para lo cual es conveniente consolidar el liderazgo de los 

niveles jerárquicos para  fortalecer el compromiso de los colaboradores y su 

sentimiento de pertinencia para con la institución. 
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V. CONCLUSIONES. 

La relación entre el clima organizacional y la evaluación del desempeño en 

colaboradores del Programa Juntos en la UTSM en el año 2024, es 

significativa con un p valor igual a 0.01; además muestra una relación 

directa y de moderada fuerza de correlación; lo cual implica que existe 

coherencia entre ambos fenómenos como aspecto positivo para el 

funcionamiento óptimo del programa. 

El estudio de los niveles de clima organizacional del Programa Juntos en la 

UTSM indica que el nivel alto, en un 98.6%, muestra prevalencia sobre el 

nivel regular, sin ninguna percepción del nivel bajo por parte de los 

colaboradores; como significado de óptimas condiciones de ambiente 

laboral en la entidad. 

Entre los niveles de evaluación de desempeño en los colaboradores del 

Programa Juntos en la UTSM la prevalencia es del nivel alto, en un 97.1%, 

sobre el nivel regular, sin ninguna percepción del nivel bajo por parte de los 

colaboradores; como resultado que evidencia un alto nivel de compromiso 

de los colaboradores para el cumplimiento de las metas.  

La relación entre cada una las dimensiones de clima organizacional y la 

evaluación del desempeño de colaboradores del Programa Juntos en la 

UTSM es significativa; en el caso de las dimensiones de liderazgo y 

motivación en el nivel 0.05, mientras que en el caso de las dimensiones de 

reciprocidad y participación la relación es significativa en el nivel 0.01; 

además la relación es directa; de baja fuerza de correlación para las 

dimensiones de liderazgo y motivación y de moderada fuerza de correlación 

en las dimensiones de reciprocidad y participación; lo cual demuestra que 

cada dimensión del clima organizacional en el desarrollo del programa está 

favoreciendo para un óptimo desempeño de los colaboradores. 
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VI. RECOMENDACIONES. 

A la Jefatura de la UTSM del Programa Juntos, consolidar el liderazgo de 

las jefaturas intermedias mediante la realización de programas de 

reforzamiento de capacidades para el personal con funciones jerárquicas 

en temas de empatía, toma de decisiones, delegación de funciones, 

motivación y resolución de conflictos. 

A la Jefatura del Programa Juntos UTSM, programar y poner en operación 

un plan de incentivos internos no monetarios, como días libres, flexibilidad 

horaria, entre otros, que reconozca el desempeño de los colaboradores, a 

partir de indicadores y metas claramente establecidos y socializados entre 

todos los colaboradores, sin exclusión alguna. 

A la escuela de posgrado de la Universidad Cesar Vallejo de Tarapoto, 

promover trabajos de investigación que aborden de manera específica y por 

separado, cada una de las dimensiones del clima organizacional (liderazgo, 

motivación, reciprocidad y participación) en los distintos programas sociales 

y su relación con la efectividad de estos programas, desde la percepción de 

los usuarios. 
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ANEXOS 

Anexo 1.  Matriz de operacionalización de variables 

Variables Definición conceptual Definición operacional Dimensiones Indicadores Escala  

V1: 

Ambiente que perciben los 
trabajadores de la organización 
donde realizan sus actividades 
laborales, que está influenciado 
por diversos factores físicos y 
emocionales, por lo que, es 
susceptible a cambios de un 
momento a otro y de una 
organización a otra (Martínez & 
Valenzo, 2020) 

Condiciones del entorno 
laboral en el Programa 
Juntos UTSM medidas con 
un cuestionario con escala 
Likert, con 4 dimensiones y 
16 ítems. 

Liderazgo 

Atención 

Ordinal  Clima 
organizacional  

Respeto, 

Estímulos 

Solución de conflictos 

Motivación 

Realización personal 

Reconocimiento de la aportación 

Responsabilidad 

Adecuación a las condiciones de trabajo 

Reciprocidad 

Aplicación al trabajo 

Cuidado del patrimonio 

Retribución 

Equidad 

Participación 

Productividad 

Compatibilización de intereses, 

Intercambio de información 

Involucración en el cambio 

V2: 

Rendimiento de los 
colaboradores al desarrollar los 

deberes y tareas a los que están 
comprometidos al interior de la 

organización.  acorde los 
objetivos y metas institucionales 

(Alsafadi & Altahat, 2021). 

Cumplimiento de las 
funciones laborales desde 

la percepción de los 
propios colaboradores del 
Programa Juntos UTSM 

mediante la aplicación de 
un cuestionario con escala 
Likert., de 3 dimensiones y 

12 ítems 

Atributos del cargo 

Conocimiento del cargo 

Ordinal  Evaluación del 
desempeño  

Habilidad en el desarrollo de tareas 

Experiencia y capacidad 

Rasgos individuales 

Puntualidad 

Responsabilidad, 

Cooperación 

Trato 

Factores de 
rendimiento 

Logro de metas    

Productividad 

Calidad en el trabajo 



  

Anexo 2.  Matriz de consistencia 

Formulación del problema Objetivos Hipótesis 
Técnicas e 

instrumentos 

Problema general: Objetivo general: Hipótesis general:   

¿Cuál es la relación entre el clima 
organizacional y la evaluación del 
desempeño de colaboradores del 
Programa Juntos en la Unidad 
Territorial San Martin, 2024? 

Determinar la relación entre el clima 
organizacional y la evaluación del 
desempeño de colaboradores del 
Programa Juntos en la Unidad 
Territorial San Martin, 2024 

Existe relación entre el clima organizacional 
y la evaluación del desempeño de 
colaboradores del Programa Juntos de la 
Unidad Territorial San Martin, 2024 

Técnica: 

Problemas específicos: Objetivos específicos: Hipótesis específicas: 
Se utilizó la 
técnica de la 

encuesta 

¿Cuál es el nivel de clima 
organizacional del Programa Juntos 
en la Unidad Territorial San Martin, 
2024 

Identificar el nivel de clima 
organizacional del Programa Juntos 
en la Unidad Territorial San Martin, 
2024 

El nivel de clima organizacional del 
Programa Juntos en la Unidad Territorial 
San Martin, 2024, es alto 

Instrumentos: 

¿Cuál es el nivel en la evaluación de 
desempeño de colaboradores del 
Programa Juntos en la Unidad 
Territorial San Martin, 2024? 

Identificar el nivel de evaluación de 
desempeño en los colaboradores del 
Programa Juntos en la Unidad 
Territorial San Martin, 2024. 

El nivel de la evaluación de desempeño de 
colaboradores del Programa Juntos en la 
Unidad Territorial San Martin, 2024, es alto 

Se utilizó: Un 
cuestionario de 

clima 
organizacional  

¿Cuál es la relación entre las 
dimensiones de clima organizacional 
y la evaluación del desempeño de 
colaboradores del Programa Juntos 
en la Unidad Territorial San Martin, 
2024? 

Definir la relación entre las 
dimensiones de clima organizacional 
y la evaluación del desempeño de 
colaboradores del Programa Juntos 
en la Unidad Territorial San Martin, 
2024 

Existe la relación entre las dimensiones de 
clima organizacional y la evaluación del 
desempeño de colaboradores del 
Programa Juntos en la Unidad Territorial 
San Martin, 2024 

Un cuestionario 
de evaluación 
de desempeño 

 

 

 

 

 



  

 

 

 

Diseño de investigación Población y muestra Variables y dimensiones 

 Tipo de investigación básica; diseño 
no experimental y descriptivo-

correlacional 
 
 
 
 
 
 
 

La población estuvo conformada por 
70 colaboradores  

 

  
 

 
 Muestra fue de tipo censal, 70 

colaboradores del Programa Juntos 
en la Unidad Territorial San Martin. 

 

 
 

  

   

      

 

 

 

 

 



 

Anexo 3.  Instrumentos de recolección de datos 

CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL  

Estimado colaborador: 

Se le presenta a continuación, preguntas referidas al clima organizacional que 

caracteriza a su centro laboral; sus respuestas serán anónimas, consideradas 

solo para los propósitos de esta investigación. 

 

Muchas gracias. 

 

Preguntas Nunca 
Casi 

nunca 
Algunas 

veces 
Casi 

siempre 
Siempre 

Liderazgo 

Mi jefe está atento al desarrollo 
de mis tareas. 

          

Mi jefe me trata con cortesía y 
respeto. 

          

Mi jefe valora el cumplimiento de 
mis tareas 

          

Mi jefe encuentra formas de 
enfrentar los problemas en el 
trabajo 

          

Motivación 

Tengo óptimas relaciones con mis 
compañeros 

          

Mi trabajo me permite 
desarrollarme y aprender nuevas 
habilidades. 

          

Tengo todas las condiciones 
necesarias para cumplir con mis 
tareas 

          

Mi remuneración es adecuada 
para las funciones que desempeño 

          



  

Reciprocidad 

Me esfuerzo por cumplir a 
cabalidad con mis funciones 

          

Nuestros compañeros hablan bien 
de la institución 

          

La institución ofrece óptimas 
oportunidades de capacitación y 
superación 

          

Me preocupo por el prestigio de la 
institución 

          

Participación  

Me esfuerzo por lograr las metas 
que han asignado 

          

Lo importante es cumplir con los 
objetivos del Programa 

          

La información institucional se nos 
da a conocer de manera fácil y 
oportuna 

          

Los cambios en la Institución son 
positivos y oportunos 

          

 

  



  

CUESTIONARIO DE EVALUACIÓN DE DESEMPEÑO 

Estimado colaborador: 

Se le presenta a continuación, preguntas referidas a la evaluación de desempeño 

de los colaboradores en su centro laboral; sus respuestas serán anónimas, 

consideradas solo para los propósitos de esta investigación. 

Muchas gracias. 

Preguntas Nunca 
Casi 

nunca 
Algunas 

veces 
Casi 

siempre 
Siempre 

Atributos 
del cargo 

Mantengo mis conocimientos 
laborales actualizados 

          

Desarrollo soluciones creativas a 
nuevos problemas de trabajo 

          

Organizo mis tareas para 
acabarlas a tiempo. 

          

Soluciono mis tareas sin 
necesidad de apoyo 

          

Rasgos 
individuales 

Llego puntualmente al trabajo de 
oficina 

          

Cumplo con las tareas asignadas 
en el trabajo de campo 

          

Colaboro con mis compañeros 
cuando requieren apoyo en las 
tareas laborales 

          

Trato con cortesía a mis 
compañeros de trabajo 

          

Factores de 
rendimiento 

Logro las metas relacionadas con 
mis funciones 

          

Asumo tareas adicionales a mis 
funciones normales 

          



  

Desarrollo mi trabajo con 
eficiencia 

          

Los resultados de mi trabajo no 
tienen observaciones por 
deficiencias 

          

 

 

 



 

Anexo 4. VALIDACIÓN DE INSTRUMENTOS 

 



  

 

 

 

 

 

 



  

 



  

 

 

 

 

 



  

 



  

 

 

 

 

 



  

 



  

 

 

 

 



  

 



  

 

 

 

  



  

 



  

 



  

 



  

 

 

 

 



  

 



  

 

 

 

 

 

 

 



  

 

 



  

 

 

 

 



  

 



  

 

  



  

Anexo 5. Índice de la V de Ayken 

Cuestionario de clima organizacional 

 
 

SUFICIENCIA CLARIDAD COHERENCIA RELEVANCIA 

 
 

J1 J2 J3 J4 J5 J1 J2 J3 J4 J5 J1 J2 J3 J4 J5 J1 J2 J3 J4 J5 

D1 

P1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

P2 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

P3 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 4 5 5 5 5 5 

P4 5 4 5 5 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 5 5 5 5 

D2 

P5 5 5 4 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 

P6 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 5 5 4 

P7 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

P8 4 4 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 

D3 

P9 5 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 

P10 4 5 5 5 5 4 5 5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

P11 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

P12 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

D4 

P13 5 4 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 

P14 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 4 4 5 

P15 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

P16 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5 4 5 5 4 

 

 

 



  

 
 

SUFICIENCIA CLARIDAD COHERENCIA RELEVANCIA 

 
 

J1 J2 J3 J4 J5 J1 J2 J3 J4 J5 J1 J2 J3 J4 J5 J1 J2 J3 J4 J5 

D1 

P1 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 0,75 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 

P2 0,75 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 

P3 0,75 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 0,75 1,00 1,00 0,75 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 

P4 1,00 0,75 1,00 1,00 0,75 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 0,75 1,00 1,00 1,00 1,00 0,75 1,00 1,00 1,00 1,00 

D2 

P5 1,00 1,00 0,75 0,75 1,00 0,75 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 0,75 1,00 1,00 1,00 1,00 

P6 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 0,75 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 0,75 1,00 1,00 0,75 

P7 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 0,75 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 

P8 0,75 0,75 1,00 1,00 0,75 0,75 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 0,75 0,75 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 

D3 

P9 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 0,75 1,00 0,75 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 0,75 1,00 1,00 1,00 1,00 

P10 0,75 1,00 1,00 1,00 1,00 0,75 1,00 1,00 0,75 1,00 0,75 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 

P11 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 0,75 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 

P12 1,00 1,00 0,75 0,75 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 

D4 

P13 1,00 0,75 1,00 1,00 0,75 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 0,75 1,00 1,00 1,00 1,00 

P14 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 0,75 1,00 1,00 1,00 1,00 0,75 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 0,75 0,75 1,00 

P15 0,75 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 0,75 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 

P16 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 0,75 1,00 0,75 1,00 1,00 1,00 0,75 1,00 1,00 0,75 

 

 

 

 

 



  

 
SUFICIENCIA CLARIDAD COHERENCIA RELEVANCIA 

  
   P1 1,00 1,00 0,95 1,00 

P2 0,95 1,00 1,00 1,00 

P3 0,95 1,00 0,90 1,00 

P4 0,90 1,00 0,95 0,95 

P5 0,95 0,95 1,00 0,95 

P6 1,00 1,00 0,95 0,90 

P7 1,00 1,00 0,95 1,00 

P8 0,90 0,95 0,90 1,00 

P9 0,90 0,90 1,00 0,95 

P10 0,90 0,90 0,95 1,00 

P11 1,00 1,00 0,95 1,00 

P12 1,00 1,00 1,00 1,00 

P13 0,95 1,00 1,00 0,95 

P14 0,95 0,95 0,95 0,90 

P15 1,00 1,00 0,95 1,00 

P16 1,00 1,00 0,90 0,90 

 

 

 

 

 



  

          SUFICIENCIA CLARIDAD COHERENCIA RELEVANCIA 

    

DIMENSIONES V Li Ls V Li Ls V Li Ls V Li Ls 

MINIMO   1 
 

D1 0,95 0,76 0,99 1,00 0,84 1,00 0,95 0,76 0,99 0,99 0,82 1,00 

MAXIMO   5 
 

D2 0,96 0,78 0,99 0,98 0,80 1,00 0,95 0,76 0,99 0,96 0,78 0,99 

(K)=Nª CAT. -1   4 
 

D3 0,95 0,76 0,99 0,95 0,76 0,99 0,98 0,80 1,00 0,99 0,82 1,00 

(n)= Jueces 
 

5 

 
D4 0,98 0,80 1,00 0,99 0,82 1,00 0,95 0,76 0,99 0,94 0,75 0,99 

NC%  (Z) 95 1,96 

 

Instrumento por 
Criterio 

0,96 0,78 0,99 0,98 0,80 1,00 0,95 0,76 0,99 0,97 0,79 1,00 

    

Instrumento  Global 0,96 0,78 0,99 
         

                
 

  
            

 

  
V de Ayken  0,96 

   
  

     
 

  
  

     
     

 

    

Mínimo aceptable para que el instrumento sea válido: 0.80 

     
 

           
  

 

  



  

Cuestionario de evaluación del desempeño 

 
 

SUFICIENCIA CLARIDAD COHERENCIA RELEVANCIA 

 
 

J1 J2 J3 J4 J5 J1 J2 J3 J4 J5 J1 J2 J3 J4 J5 J1 J2 J3 J4 J5 

D1 

P1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

P2 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 5 5 4 5 5 5 5 5 

P3 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

P4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

D2 

P5 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 5 5 5 5 

P6 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 4 5 5 5 5 

P7 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 

P8 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

D3 

P9 4 5 4 4 5 4 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 4 4 5 

P10 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 4 5 

P11 4 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

P12 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 4 

 

 

 

 

 

 



  

 
 

SUFICIENCIA CLARIDAD COHERENCIA RELEVANCIA 

 
 

J1 J2 J3 J4 J5 J1 J2 J3 J4 J5 J1 J2 J3 J4 J5 J1 J2 J3 J4 J5 

D1 

P1 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 0,75 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 

P2 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 0,75 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 0,75 1,00 1,00 0,75 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 

P3 0,75 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 

P4 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 0,75 1,00 1,00 1,00 1,00 0,75 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 

D2 

P5 0,75 0,75 0,75 0,75 0,75 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 0,75 1,00 1,00 1,00 1,00 0,75 1,00 1,00 1,00 1,00 

P6 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 0,75 0,75 1,00 0,75 1,00 1,00 1,00 1,00 

P7 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 0,75 1,00 1,00 1,00 1,00 

P8 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 0,75 1,00 1,00 1,00 1,00 0,75 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 

D3 

P9 0,75 1,00 0,75 0,75 1,00 0,75 1,00 1,00 1,00 1,00 0,75 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 0,75 0,75 1,00 

P10 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 0,75 1,00 0,75 0,75 1,00 

P11 0,75 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 0,75 0,75 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 

P12 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 0,75 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 0,75 0,75 1,00 1,00 0,75 

 

 

 

 

 

 

 



  

 
SUFICIENCIA CLARIDAD COHERENCIA RELEVANCIA 

  
   P1 1,00 1,00 0,95 1,00 

P2 1,00 0,95 0,90 1,00 

P3 0,95 1,00 1,00 1,00 

P4 1,00 0,95 0,95 1,00 

P5 0,95 1,00 0,95 0,95 

P6 1,00 1,00 0,90 0,95 

P7 1,00 1,00 1,00 0,95 

P8 0,95 0,95 0,95 1,00 

P9 0,95 0,95 0,95 0,90 

P10 1,00 1,00 1,00 0,85 

P11 0,90 0,90 1,00 1,00 

P12 0,95 0,95 1,00 0,85 

 

          SUFICIENCIA CLARIDAD COHERENCIA RELEVANCIA 

    

DIMENSIONES V Li Ls V Li Ls V Li Ls V Li Ls 

MINIMO   1 
 

D1 0,99 0,82 1,00 0,98 0,80 1,00 0,95 0,76 0,99 1,00 0,84 1,00 

MAXIMO   5 
 

D2 0,98 0,80 1,00 0,99 0,82 1,00 0,95 0,76 0,99 0,96 0,78 0,99 

(K)=Nª CAT. -1   4 
 

D3 0,95 0,76 0,99 0,95 0,76 0,99 0,99 0,82 1,00 0,90 0,70 0,97 

(n)= Jueces 
 

5 

 

Instrumento por 
Criterio 

0,97 0,79 1,00 0,97 0,79 1,00 0,95 0,76 0,99 0,95 0,77 0,99 

NC%  (Z) 95 1,96 

 

Instrumento  Global 0,96 0,78 0,99 
         

                 
                  

 
V de Ayken  0,96 

   
  

     
 

 
 

  
     

     
 

  
Mínimo aceptable para que el instrumento sea válido: 0.80 

     
 

           
  



 

Anexo 6. Resultados del análisis de consistencia interna 

Confiabilidad de los instrumentos de investigación 

Cuestionario de clima organizacional 

Es tadís ticas  de  fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,837 16 

 

Es tadís ticas  de  to tal de  e lemento  

  

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 

Ítem1 64,50 26,158 ,564 ,822 

Ítem2 64,15 26,766 ,538 ,824 

Ítem3 64,60 24,779 ,738 ,810 

Ítem4 64,25 26,197 ,464 ,828 

Ítem5 64,15 30,029 ,021 ,847 

Ítem6 64,55 26,155 ,584 ,821 

Ítem7 64,60 25,200 ,672 ,814 

Ítem8 65,35 25,713 ,476 ,828 

Ítem9 64,25 27,145 ,455 ,828 

Ítem10 64,75 26,513 ,480 ,827 

Ítem11 65,05 29,734 ,017 ,855 

Ítem12 64,05 27,839 ,500 ,828 

Ítem13 64,15 28,134 ,386 ,832 

Ítem14 64,00 28,632 ,360 ,833 

Ítem15 64,70 27,379 ,386 ,832 

Ítem16 64,90 25,463 ,607 ,818 

  



  

 

Cuestionario de evaluación del desempeño 

 

Es tadís ticas  de  fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,815 12 

 

Es tadís ticas  de  to tal de  e lemento  

  

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 

Ítem1 48,70 15,274 ,663 ,785 

Ítem2 48,80 16,589 ,346 ,812 

Ítem3 48,35 15,187 ,656 ,785 

Ítem4 48,60 16,253 ,388 ,809 

Ítem5 48,30 14,642 ,675 ,781 

Ítem6 48,10 16,726 ,478 ,803 

Ítem7 48,20 15,537 ,600 ,791 

Ítem8 48,10 16,200 ,399 ,808 

Ítem9 48,60 16,568 ,324 ,814 

Ítem10 48,45 16,050 ,394 ,809 

Ítem11 48,25 15,882 ,508 ,798 

Ítem12 48,90 16,411 ,272 ,823 

 

  



  

Anexo 7. Consentimiento informado 

 

 



  

 

 

 



  

Anexo 8. Reporte de similitud en software Turnitin 

 

 

 

 

 

 

 



 

Anexo 9. Bases de datos muestra piloto 

 

CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL 

  LIDERAZGO MOTIVACION RECIPROCIDAD PARTICIPACION 

NÚMERO DE 
ENCUESTADOS 

ITEM 1 ITEM 2 ITEM 3 ITEM 4 ITEM 5 ITEM 6 ITEM 7 ITEM 8 ITEM 9 
ITEM 

10 
ITEM 

11 
ITEM 

12 
ITEM 

13 
ITEM 

14 
ITEM 

15 
ITEM 

16 

1 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 3 5 5 5 3 4 

2 4 4 3 3 5 4 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 

3 4 4 4 5 4 3 3 3 3 3 4 4 4 4 3 3 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 5 5 4 5 4 

6 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 5 5 5 5 5 

7 5 5 5 5 4 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 

8 4 5 4 5 4 4 5 2 5 4 4 5 4 5 4 4 

9 5 5 4 5 5 5 4 3 5 3 3 5 4 5 4 3 

10 4 5 4 5 5 4 4 3 5 5 3 5 5 5 4 4 

11 5 5 5 5 4 4 4 3 5 4 4 4 4 5 5 5 

12 4 4 3 3 5 4 4 2 4 4 4 5 5 5 4 3 

13 5 5 5 5 5 4 5 5 4 4 3 5 5 5 4 4 

14 3 3 3 3 5 4 4 4 5 4 4 5 5 5 4 3 

15 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

16 3 5 4 4 5 4 3 3 4 3 5 4 5 5 4 3 

17 4 5 4 5 4 3 3 3 5 4 4 5 5 5 4 4 

18 4 5 4 5 5 4 4 3 5 5 3 5 5 5 4 4 

19 5 5 4 5 5 5 4 3 5 3 3 5 4 5 4 3 

20 4 5 5 5 5 5 5 4 5 4 3 5 5 5 3 4 



  

 

 

CUESTIONARIO DE EVALUACIÓN DE DESEMPEÑO 

  ATRIBUTOS DEL CARGO RASGOS INDIVIDUALES FACTORES DE RENDIMIENTO 

NÚMERO DE 
ENCUESTADOS 

ITEM 1 ITEM 2 ITEM 3 ITEM 4 ITEM 5 ITEM 6 ITEM 7 ITEM 8 ITEM 9 ITEM 10 ITEM 11 ITEM 12 

1 5 4 5 4 5 4 4 6 3 5 5 5 

2 3 4 3 3 3 4 3 4 4 3 3 3 

3 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 4 3 

4 4 4 5 5 5 5 4 4 4 4 5 5 

5 4 3 5 3 3 5 5 3 3 5 5 5 

6 4 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 4 

7 4 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 3 

8 5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 4 

9 4 5 5 4 5 5 5 5 4 4 4 5 

10 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

11 4 4 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 

12 4 4 4 4 5 5 5 5 5 4 5 4 

13 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 

14 5 5 4 4 5 5 5 5 4 5 4 4 

15 4 4 4 5 4 4 5 5 4 5 5 3 

16 4 3 5 4 4 5 5 4 4 5 5 4 

17 3 3 4 5 5 5 5 5 4 3 5 4 

18 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

19 4 4 4 5 4 5 4 5 4 4 5 3 

20 4 4 4 4 5 4 4 5 4 4 4 3 

 



  

Anexo 10. Base de datos estadísticos de la investigación 

CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL 

  LIDERAZGO MOTIVACION RECIPROCIDAD PARTICIPACION 

NÚMERO DE 
ENCUESTADOS 

ITEM 1 ITEM 2 ITEM 3 ITEM 4 ITEM 5 ITEM 6 ITEM 7 ITEM 8 ITEM 9 
ITEM 

10 
ITEM 

11 
ITEM 

12 
ITEM 

13 
ITEM 

14 
ITEM 

15 
ITEM 

16 

1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

2 5 5 5 5 5 4 5 5 4 4 3 5 5 5 4 4 

3 5 5 4 5 5 5 4 3 5 3 3 5 4 5 4 3 

4 5 5 4 5 5 5 4 3 5 3 3 5 4 5 4 3 

5 4 5 4 5 5 4 4 3 5 5 3 5 5 5 4 4 

6 4 4 3 3 5 4 4 2 4 4 4 5 5 5 4 3 

7 4 4 4 5 4 3 3 3 3 3 4 4 4 4 3 3 

8 5 5 5 5 4 4 4 3 5 4 4 4 4 5 5 5 

9 4 5 4 5 5 4 4 3 5 5 3 5 5 5 4 4 

10 4 5 5 5 5 5 5 4 5 4 3 5 5 5 3 4 

11 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 5 5 5 5 5 

12 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 3 5 5 5 3 4 

13 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 5 5 4 5 4 

14 4 5 4 5 4 4 5 2 5 4 4 5 4 5 4 4 

15 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

16 3 3 3 3 5 4 4 4 5 4 4 5 5 5 4 3 

17 4 5 4 5 4 3 3 3 5 4 4 5 5 5 4 4 

18 5 5 5 5 4 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 

19 4 4 3 3 5 4 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 

20 3 5 4 4 5 4 3 3 4 3 5 4 5 5 4 3 

 



  

  

21 5 5 5 5 5 5 5 2 5 5 5 5 5 5 5 5 

22 4 4 4 4 5 5 4 4 5 4 5 5 5 5 5 5 

23 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

24 5 5 4 5 4 5 5 3 5 4 5 5 5 5 4 4 

25 4 5 4 3 5 3 4 3 4 3 4 5 5 5 4 4 

26 5 5 4 5 4 4 3 1 5 5 5 5 5 5 3 3 

27 5 4 3 4 5 5 4 4 5 4 5 5 5 5 5 5 

28 4 5 5 4 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 

29 5 5 5 5 4 5 4 4 5 5 5 5 5 5 4 4 

30 5 5 4 4 5 5 5 4 4 4 4 4 5 5 5 4 

31 4 5 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 

32 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 

33 4 5 4 5 5 5 3 2 5 3 4 5 4 5 4 4 

34 4 5 4 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 4 4 

35 4 5 4 4 5 3 4 3 4 3 4 4 5 4 3 4 

36 4 5 4 4 4 3 3 2 5 4 3 5 5 5 3 4 

37 4 5 5 4 4 5 5 2 5 5 4 5 5 4 4 4 

38 4 5 3 4 5 3 3 2 5 4 3 5 5 5 4 3 

39 4 5 4 4 4 4 5 4 5 4 4 5 5 5 4 4 

40 4 5 4 4 5 3 3 3 5 4 3 5 4 5 4 3 

41 5 5 3 4 5 4 3 3 5 3 4 5 5 5 3 4 

42 4 5 5 5 5 5 5 2 5 5 5 5 5 5 4 5 

43 4 5 4 3 3 3 4 3 4 4 3 4 4 5 4 4 

44 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 5 5 4 5 4 5 

45 5 5 4 5 5 4 5 2 5 4 4 4 5 5 4 4 

 



  

 

46 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

47 4 5 3 4 5 4 4 2 4 4 4 5 4 5 5 4 

48 5 5 5 5 5 5 4 4 5 4 5 5 5 5 4 5 

49 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 

50 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

51 4 5 4 4 4 4 4 3 5 4 4 5 4 4 4 3 

52 5 5 4 5 5 4 5 2 5 4 4 4 5 5 4 4 

53 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

54 4 5 3 4 5 4 4 2 4 4 4 5 4 5 5 4 

55 5 5 5 5 5 5 4 4 5 4 5 5 5 5 4 5 

56 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 

57 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

58 4 5 4 4 4 4 4 3 5 4 4 5 4 4 4 3 

59 4 5 4 4 4 4 5 4 5 4 4 5 5 5 4 4 

60 4 5 4 4 5 3 3 3 5 4 3 5 4 5 4 3 

61 5 4 3 4 5 5 4 4 5 4 5 5 5 5 5 5 

62 4 5 5 4 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 

63 5 5 5 5 4 5 4 4 5 5 5 5 5 5 4 4 

64 5 5 4 4 5 5 5 4 4 4 4 4 5 5 5 4 

65 4 5 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 

66 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 

67 4 5 4 5 5 5 3 2 5 3 4 5 4 5 4 4 

68 4 5 4 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 4 4 

69 4 5 4 4 5 3 4 3 4 3 4 4 5 4 3 4 

70 4 5 4 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 4 4 

 



  

 

CUESTIONARIO DE EVALUACIÓN DE DESEMPEÑO 

  ATRIBUTOS DEL CARGO RASGOS INDIVIDUALES FACTORES DE RENDIMIENTO 

NUMERO DE 
ENCUESTADOS 

ITEM 1 ITEM 2 ITEM 3 ITEM 4 ITEM 5 ITEM 6 ITEM 7 ITEM 8 ITEM 9 ITEM 10 ITEM 11 ITEM 12 

1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

2 4 4 4 5 4 4 5 5 4 5 5 4 

3 4 3 5 4 4 5 5 4 4 5 5 4 

4 4 3 5 3 3 5 5 3 3 5 5 4 

5 4 4 4 5 4 5 4 5 4 4 5 2 

6 4 4 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 

7 3 4 3 3 3 4 3 4 4 3 3 3 

8 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

9 4 4 4 4 5 4 4 5 4 4 4 4 

10 4 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 1 

11 4 4 4 4 5 5 5 5 5 4 5 5 

12 4 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 1 

13 5 5 4 4 5 5 5 5 4 5 4 5 

14 4 4 5 5 5 5 4 4 4 4 5 3 

15 4 5 5 4 5 5 5 5 4 4 4 4 

16 5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 4 

17 3 3 4 5 5 5 5 5 4 3 5 3 

18 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 2 

19 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 4 4 

20 5 4 5 4 5 4 4 6 3 5 5 3 

 

 



  

21 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 5 5 

22 5 4 5 4 5 5 5 4 5 4 5 4 

23 4 3 3 4 4 3 4 4 4 3 4 3 

24 4 4 5 4 5 4 5 5 4 4 4 4 

25 4 4 4 5 4 4 5 5 4 3 4 4 

26 5 5 4 5 5 5 5 5 5 4 4 5 

27 4 4 4 3 5 4 5 5 4 5 4 3 

28 4 4 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 

29 4 4 5 3 5 4 4 5 4 4 4 4 

30 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 

31 4 5 5 4 5 5 5 5 5 3 5 5 

32 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 3 

33 4 3 5 3 5 4 3 5 4 4 5 3 

34 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

35 4 4 4 3 5 4 4 5 4 3 4 3 

36 4 5 5 3 5 5 5 5 5 4 5 4 

37 5 4 5 4 4 5 4 5 4 5 4 4 

38 4 3 4 3 4 5 5 5 4 3 5 3 

39 4 5 5 4 5 5 5 5 5 4 5 4 

40 4 3 5 4 4 5 4 5 4 3 5 2 

41 5 4 4 3 3 4 5 5 5 4 5 3 

42 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 

43 4 4 5 4 4 5 5 5 4 4 4 4 

44 4 4 4 5 4 4 5 5 4 1 4 2 

45 3 4 4 5 5 5 5 4 4 3 4 4 

 

 



  

46 5 5 4 5 5 4 5 5 5 4 5 3 

47 4 4 4 4 5 4 5 5 4 4 4 4 

48 4 5 4 4 5 5 4 5 5 4 4 4 

49 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 

50 4 4 5 4 5 4 5 5 5 5 5 4 

51 4 3 4 4 4 4 4 5 4 3 4 4 

52 4 4 5 4 4 5 5 5 4 4 4 4 

53 4 4 4 5 4 4 5 5 4 1 4 2 

54 3 4 4 5 5 5 5 4 4 3 4 4 

55 5 5 4 5 5 4 5 5 5 4 5 3 

56 4 4 4 4 5 4 5 5 4 4 4 4 

57 4 5 4 4 5 5 4 5 5 4 4 4 

58 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 

59 4 4 5 4 5 4 5 5 5 5 5 4 

60 4 3 4 4 4 4 4 5 4 3 4 4 

61 4 4 4 3 5 4 5 5 4 5 4 3 

62 4 4 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 

63 4 4 5 3 5 4 4 5 4 4 4 4 

64 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 

65 4 5 5 4 5 5 5 5 5 3 5 5 

66 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 3 

67 4 3 5 3 5 4 3 5 4 4 5 3 

68 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

69 4 4 4 3 5 4 4 5 4 3 4 3 

70 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

 

 



 

 

Anexo 11. Constancia de autorización donde se ejecutó la investigación 

 

 




