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Resumen

En la presente investigacion el objetivo fue determinar la incidencia del clima
organizacional en el desempeiio laboral del personal de seguridad ciudadana en la
Municipalidad de Lurin 2020, bajo un enfoque cuantitativo, de tipo aplicado y con
disefio no experimental, descriptivo, explicativo y transversal. La poblacion estuvo
conformada por 278 trabajadores, la muestra de 162, modelo probabilistico. La
técnica utilizada fue la encuesta con su instrumento cuestionario de escala Likert
con 5 opciones, validado a través de juicio expertos, se determiné la confiabilidad
mediante el coeficiente de Alfa de Cronbach de 0,715. Se empled la prueba de
regresion logistica ordinal, los resultados descriptivos determinaron que en 32,7%
de trabajadores el clima organizacional y desempefio laboral es alto; en 9,3% es
moderado y regular, en 14,8% es bajo. Los resultados inferenciales de la hipétesis
general, segun los valores Pseudo R cuadrado el coeficiente de Nagelkerke indica
gue un 6,2% incide en la variable dependiente, a su vez el valor p significativo es
menor a 0,05, teniendo un coeficiente de Wald superior a 4,00, se rechaza la
hipétesis nula y aceptandose la hipotesis alternativa. Por lo que, el clima

organizacional incide significativamente en el desempefio laboral.

Palabras claves: compromiso, comunicacién, participacion, personal de seguridad

ciudadana.
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Abstract

In this research, the objective was to determine the impact of the organizational
climate on the work performance of citizen security personnel in the Municipality of
Lurin 2020, under a quantitative approach, of an applied type and with a non-
experimental, descriptive, explanatory and cross-sectional design. The population
consisted of 278 workers, the sample of 162, probabilistic model. The technique
used was the survey with its Likert scale questionnaire instrument with 5 options,
validated through expert judgment, the reliability was determined using the
Cronbach's Alpha coefficient of 0.715. The ordinal logistic regression test was used,
the descriptive results determined that in 32.7% of workers the organizational
climate and work performance is high; in 9.3% it is moderate and regular, in 14.8%
it is low. The inferential results of the general hypothesis, according to the Pseudo
R squared values, the Nagelkerke coefficient indicates that 6.2% affects the
dependent variable, in turn the significant p-value is less than 0.05, having a Wald
coefficient greater than 4.00, the null hypothesis is rejected and the alternative
hypothesis accepted. Therefore, the organizational climate has a significant impact

on job performance.

Keywords: commitment, communication, participation, citizen security personnel.
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INTRODUCCION

A nivel mundial, segun Victoria (2012), indicé que Hay Group Insighten,
concluy6é que, mas del 33.3% de los trabajadores se mostraron renuentes e
incapaces de entregar algo mas (compromiso) a su institucion; la lealtad se ubicé
en 57%, mostrandose una tendencia baja en los Ultimos cinco afos. Por su parte,
la OIT y Eurofound (2019), indicé que, la calidad del trabajo es un problema. En
calidad del tiempo, los paises donde los trabajadores laboraron mas de 48 horas a
la semana son: China y la Republica de Corea con mas del 40 % y Turquia con la
cifra elevada casi el 60%. Entorno social, el 12 % sufrid insultos, conductas
humillantes, intimidaciones. Los menos educados tuvieron poco acceso a
oportunidades para crecer y desarrollar sus competencias. Los trabajadores que
aprenden cosas nuevas en el trabajo, registraron porcentajes inferiores en China
55%, Turquia 57% y Corea 32%. Perspectivas de futuro, la inseguridad laboral fue
preocupante, uno de seis trabajadores en la Union Europea y uno de diez en los
Estados Unidos de América, con temores de perder su trabajo.

A nivel de américa, la OIT (2018), considerd problemas estructurales porque
muchas instituciones publicas carecen de las capacidades técnicas, operativas y
politicas para llevar adelante sus objetivos, restandoles eficacia a las entidades y
la ciudadania no recibe los servicios publicos de calidad esperado. Atraviesan una
época de crecimiento econdmico y social con serios problemas de respeto y
aplicacion de los derechos laborales hacia los trabajadores. Segun Ascendo (2016),
determiné que, en 2014 el resultado global fue 78,90%, en 2015 fue 76,65%, siendo
de preocupacion la sensacién del entorno laboral del lado de los trabajadores. Los
paises con menor calificacidon general en su clima organizacional, fueron: Pera
(69.76%) el mas bajo, seguido por Chile (70.65%) y Costa Rica (73.22%). Las
dimensiones capacidad de aprendizaje (73.62%), compromiso (72.85%) vy
optimizacién de la fuerza de trabajo (72.61%) fueron las mas bajas. El desempefio
laboral fue el peor calificado, los resultados globales de 66,47%.

A nivel de Peru, Deloitte Pert (2020), en la investigacion del clima laboral,
revel6 que, 86% de las empresas consideraron el bienestar de los trabajadores, por
ello, han dirigido sus planes al bienestar fisico y psiquico del personal. El otro
resultado, fue que el 100% consideré el bienestar como la obligacion institucional,

empero, un 53% no evalla dicha variable. Asimismo, el 89%, explicé que, el sentido



de propiedad propulsa la labor institucional, y, un 28% expuso estar preparada para
esta orientacion. Asi también, un 84%, sostuvieron que, preparar al personal es
valioso para su logro, pero solo el 21% admitié estar preparada para ello.

A nivel local, la entidad, el Plan Estratégico Institucional - PEI (2019 - 2022),
considerd desarrollar acciones estratégicas sobre capacidades fortalecidas del
personal, sin embargo, en el afio 2019 no se alcanz6 la meta trazada por no superar
el 50%. El Plan Operativo Institucional POI - 2020, no considerd a nivel entidad,
ninguna accién para fortalecer capacidades del personal; en acciones de seguridad
ciudadana se programo realizar capacitaciones al personal, pero en la evaluacion
anual, no se realizé ninguna accion. El Plan de Accion Distrital de Seguridad
Ciudadana 2020, consider6 formar y capacitar al personal en centros
especializados, empero, durante ese periodo fiscal tampoco se ejecutd. Segun, la
Resolucion Ministerial N° 772-2019-IN, el personal debe ser capacitado de forma
permanente y previo entrenamiento que admita cumplir eficientemente su trabajo y
mejorar su desempefio laboral, pero no se da en la entidad.

Se formulo el problema general: ¢ como incide el clima organizacional en el
desempeiio laboral del personal de seguridad ciudadana de la Municipalidad de
Lurin 2020?; asimismo, se formul6 los problemas especificos siguientes: ¢como
incide las condiciones laborales en el desempefio laboral del personal de seguridad
ciudadana de la Municipalidad de Lurin 20207, ¢cdémo incide el compromiso en el
desempenio laboral del personal de seguridad ciudadana de la Municipalidad de
Lurin 20207?, ¢,como incide la convivencia en el desemperio laboral del personal de
seguridad ciudadana de la Municipalidad de Lurin 2020?, ¢como incide la
comunicacion en el desempeiio laboral del personal de seguridad ciudadana de la
Municipalidad de Lurin 2020? y ¢cémo incide la participacion en el desempefio
laboral del personal de seguridad ciudadana de la Municipalidad de Lurin 20207?.

La justificacion del presente estudio se realiza para conocer cuales son las
causas del clima organizacional que alteran el desempefio laboral, debido a
problemas de desatencion de desemperio del trabajador; ademas, porque permitira
conocer la opinién sobre la organizacién de la entidad y de la percepcion de las
variables a estudiar. Es tedrica, porque se convertira como un aporte que se podran
adaptar y desarrollar estudios similares en otras areas de la entidad o en otras

instituciones. Es practica, porque con los resultados se podra contribuir al disefio y



adoptar acciones correctivas, para mejorar el desempefio. Es metodoldgica, porque
los procedimientos y métodos, los instrumentos y técnicas empleados en este
estudio confirman su confiabilidad y validez, los que podrian usarse en futuras
investigaciones. Es social, porque coadyuvara en la gestién de la entidad y, por
ende, redundara en el servicio que se brinda a la poblacién, es decir, servicios de
calidad a la ciudadania.

El objetivo general fue: determinar la incidencia del clima organizacional en
el desemperio laboral del personal de seguridad ciudadana de la Municipalidad de
Lurin 2020; también se precisaron los objetivos especificos siguientes: determinar
la incidencia de las condiciones laborales en el desemperio laboral del personal de
seguridad ciudadana de la Municipalidad de Lurin 2020, determinar la incidencia
del compromiso en el desempefio laboral del personal de seguridad ciudadana de
la Municipalidad de Lurin 2020, determinar la incidencia de la convivencia en el
desempeiio laboral del personal de seguridad ciudadana de la Municipalidad de
Lurin 2020, determinar la incidencia de la comunicacion en el desempefio laboral
del personal de seguridad ciudadana de la Municipalidad de Lurin 2020 y
determinar la incidencia de la participacion en el desempefio laboral del personal
de seguridad ciudadana de la Municipalidad de Lurin 2020.

La hipodtesis general que se formulé fue: el clima organizacional incide
significativamente en el desemperio laboral del personal de seguridad ciudadana
de la Municipalidad de Lurin 2020. Las hipotesis especificas fueron las siguientes:
las condiciones laborales inciden significativamente en el desempefio laboral del
personal de seguridad ciudadana de la Municipalidad de Lurin 2020, el compromiso
incide significativamente en el desempefio laboral del personal de seguridad
ciudadana de la Municipalidad de Lurin 2020, la convivencia incide
significativamente en el desempefio laboral del personal de seguridad ciudadana
de la Municipalidad de Lurin 2020, la comunicacion incide significativamente en el
desempeiio laboral del personal de seguridad ciudadana de la Municipalidad de
Lurin 2020 y la participacion incide significativamente en el desemperio laboral del

personal de seguridad ciudadana de la Municipalidad de Lurin 2020.



Il. MARCO TEORICO

En relacion a los estudios anteriores examinados del &mbito nacional, segun,
Torres y Zegarra (2015), concluyeron el 56,39 % tienen buena apreciacion sobre
las condiciones laborales y el 37,07% tienen una percepcion regular, determinando
que existe una correlacion directa, fuerte y una significatividad del clima
organizacional y desempefio laboral, estableciendo que, un buen clima mejora el
desemperio del trabajador. Se tiene a Ramirez y Zavaleta (2018) donde sefialaron
que, los resultados revelaron una relacion significativa, de las variables
examinadas, la prueba estadistica de Spearman arrojo6 0,7828 un nivel de
significancia, entre las cuales tenemos, la inteligencia emocional, calidad de
servicios, productividad, conocimiento y toma de decisiones de personal, mejor
dicho, mayor relevancia de la primera variable, mejoran las dimensiones del
desempeiio laboral.

Urbano (2018), concluyo que, en el examen estadistico de Chi-cuadrado y a
través de tablas de contingencia o tabulaciones cruzadas, se consiguié que de
manera global la dimension del ambiente laboral, el 54% de trabajadores
consideraron el clima organizacional como acogedor, del mismo modo, dicha
dimension en relacion a la infraestructura y tecnologia, reflejo que 8% estimo el
ambiente como muy favorable. En cuanto al desempefio laboral, 38% lo determina
como excelente. Aplicando la prueba de Chi-cuadrado arrojé un valor tedrico que
resulté ser menor al valor calculado se rechazé la hipétesis nula, aceptandose la
hipétesis alternativa, determiné un buen clima organizacional mejora el desempefio
laboral del trabajador.

Por su parte, Jara et al. (2018), indicaron que, segun los resultados
estadisticos y la prueba de hipétesis general, administracion de recursos humanos
incide en la mejora del empleo publico y desemperio laboral del personal, la prueba
de verosimilitud de ambas variables fue de significancia y la informacién de ajuste
de modelo, ambos son correctos; y el indice de Nagelkerke tuvo incidencia de
44,4% sobre la variable de mejora de la actividad publica y 28,4% del desempefio
laboral. Carranza (2019), indic6 que, el 58% de los trabajadores de la entidad,
manifestaron que el nivel de convivencia es medio y el 42% dijeron que el nivel de

comunicacion es bajo; deduciéndose que el nivel de convivencia laboral es bajo.



Segun, Castillo et al. (2019), en estudio realizado a una entidad publica
determinaron que, en la posicion de liderazgo del gerente fue nivel medio de 50%
y el clima organizacional del trabajador fue un nivel 68,2%. Y, el coeficiente de
Spearman fue significativa de las variables clima organizacional y liderazgo
transaccional y transformacional. Pajares (2020), refirié que, los resultados de la
comunicacion fue el 42% y de las condiciones laborales fue 42%, encontrdndose
en nivel medio. Segun el analisis de la correlacion de Spearman, sefialé que el P-
valor = 0,000 < 0.05, siendo significativo al 95% de seguridad estadistica rho = -
417, por lo que, existié una relacion inversamente proporcional entre Sindrome de
Burnout y Clima Laboral.

Estrada y Mamani (2020), mostraron que, el coeficiente rho de Spearman de
las variables compromiso organizacional y desempeiio fue 0,724 con un p-valor
menor al nivel de significancia (p=0,000<0,05). Concluyeron que existio correlacion
positiva significativa de las variables. Es decir, a mas compromiso mas sera su
desempeiio.

En referencia a trabajos previos verificados el contexto internacional, Por su
parte, Teanga et al. (2014), de los resultados obtuvieron un coeficiente de
correlacion igual a (0,713), determinaron que hubo relacion positiva alta de dichas
variables relacionadas. concluyo que, hipotesis correlacional 1, es valida, segun el
analisis estadistico inferencial, existio fuerte correlacion directa de desempefio y
motivacion; es decir que, a medida que sube la motivacion percibida por los
empleados publicos también sube su nivel de desempefio. Pablos (2016), sefialo
gue, segun el andlisis de la correlacién de Spearman, sefialé que el P-valor = 0,607
> 0.05, acepto la hipétesis nula 'y por el analisis rho =,035, indic6 existe correlacion,
y que el grado de participacion del trabajador esta relacionada con la capacidad del
responsable del area, debiendo generar una relacion de confianza y crear equipo
de trabajo del personal.

Segun Pedraza (2018), explicd que, la satisfaccién laboral, de los cuales la
dimension de identidad (coeficiente 0.43), es el que mas contribuye a la satisfaccion
intrinseca, la dimensién de apoyo (coeficiente 0.40), es el que mas contribuye a la
satisfaccion extrinseca y que el factor de identidad (coeficiente 0.42), es el que mas
contribuye a la satisfaccion general. Por su lado, Vera y Suéarez (2018), en

aplicaciéon de la prueba estadistica chi-cuadrado, comprobaron que p es bajo en



relacién al nivel de significancia de 5%, con ello, se rechaza la hip6tesis nula,
admitiéndose la suposicion alternativa, en conclusion, el clima organizacional
influye significativamente en el desempeiio laboral de los trabajadores.

También Ortiz et al. (2019), en un estudio correlacional sefialaron que tienen
relaciones significativas todas al 0.01 bilateral, dimension de productividad laboral
como eficacia y efectividad, se correlacionan medianamente con el ambiente fisico,
estructura organizacional y personales, los Ultimos corresponden al clima
organizacional. Segun Guerrero et al. (2019), concluyeron que, dimension
autoritario - explotador y desempefio laboral, tuvo relacién positiva moderada;
dimension autoritario - paternalista y desempefio laboral, tuvo relacion negativa
baja; la dimension participativa - consultiva y desempefio laboral, tuvo relacion
positiva moderada. La dimension participativa - en grupo y desempefio laboral, tuvo
relacion positiva alta.

Segun Gonzales y Morales (2020), precisaron que, los resultados
demostraron correlacion del clima organizacional y desempefio laboral es directa,
fuerte y significativa. Con ello, explico que cuando crece el clima organizacional en
las entidades, aumenta también el desempefio laboral de los servidores del Estado.
Cuenca y Lopez (2020), expresaron que, el compromiso de los trabajadores se
encuentra en la identificacion con los valores institucionales, con una correlacion
moderada de 0,441 del cumplimiento de objetivos organizacionales, en otras
palabras, si los trabajadores no estan identificados sera dificil que cumplan los
resultados de la entidad.

Quezada et al. (2020), manifestaron que, de los resultados el 100% del
personal concordaron que es importante la comunicacion en la entidad; pero el
67,9% indicaron que no existe una buena comunicacion, debido a que los canales
internos de comunicacién no son adecuados; el 97,4% manifestaron que debe
mejorar la comunicacion. Barrios et al. (2020), indicaron que, el resultado entre la
variable y la dimensioén convivencia estudiada, fue una correlacién positiva, de los
cuales el 52,69% afirmaron estar de acuerdo y el 9,68% que no estan de acuerdo
y el 21,51%, manifestaron estar indiferente.

La teoria general en el que se sustenta la presente investigacion es en Lewin

et al. (1939), fueron los primeros en introducir la palabra “clima” como nexo entre



las personas y los ambientes. Segun sean las conductas de los lideres, el grupo se
comportara de modo distinto credndose diferentes climas.

La teoria de la variable Clima organizacional, en el que se sustenta la
presente investigacion es en Gellerman (1960), definiendo el clima organizacional
como “caracter” o “personalidad” de la entidad. Las tacticas y metas de las personas
mediante las cuales se muestran sus posturas que se deben tener en cuenta como
categoricos del clima. Brunet (1987), el clima organizacional significa forma de
particularidades de la entidad, tal como caracteristicas personales de una persona
qgue logran formar su caracter. Es claro que el clima organizacional incide en la
conducta de una persona en el centro laboral (p. 12).

Asimismo, Gongalves (1997), lo defini6 como una manifestacion interviniente
de los componentes de la institucion y los factores motivacionales se vuelven en
una actitud que tiene efectos en la entidad (rotacion, productividad, satisfaccion,
etc.). Silva (1992), este autor sefiala que se debe tener en cuenta todo el ambito
institucional, inclusive lo externo, en que no serian soélo las impresiones de los
trabajadores, sino también la estructura organica, los procesos y practicas
organizacionales mediante las cuales resultan unos sucesos o situaciones que dan
inicio a un tipo de clima u otro, asi como las interrelaciones de los trabajadores
entre ellos y con el ambito institucional.

Kaushik (2007), indicé que el clima organizacional se conceptualiz6 de
manera separada por cada uno de estos ambitos debiendo hacerse la
diferenciacion entre atributos organizacionales e individuales. Garcia (2009), lo
definié como la identificacion de las formas que crean los trabajadores que integran
la entidad y que inciden en su conducta, que hace indispensable para su
investigacion, la atencion de factores fisicos y de personal, donde prevalece la
sensacion del trabajador en el contexto organizativo.

Orbegoso (2010), se refirio a las sensaciones participadas por los integrantes
de una institucion con relacién a la labor, el lugar presencial en que se da, el
contacto entre los trabajadores en torno a él y las diferentes reglas oficiales que
alteran dicha labor. El clima, en este aspecto, debe ser interpretado como el
conjunto de percepciones que los integrantes de la entidad tienen de su experticia
y con la estructura organizativa institucional. Segun, Chiavenato (2011), alude el

entorno existente de los integrantes de la institucion. Esta rigurosamente unido al



nivel de motivacion de los servidores y sefiala de forma concreta caracteristicas
motivacionales del entorno institucional. Por tanto, es beneficioso porque provee el
agrado de las necesidades personales y eleva la ética de los integrantes, es
perjudicial cuando no se satisface esas necesidades” (p. 86).

Segun Del Toro et al. (2011), dichos autores refirieron que, es como un
conjunto de caracteristicas que explican la institucién y que la diferencian de otras
instituciones; son de duracion relativa en el periodo e inciden en la actitud de los
trabajadores de la entidad. Segin Segredo (2013), precis6 que, un factor
significativo estd dado por el grupo de sensaciones, influenciadas por factores
externos e internos, de los integrantes de la entidad en cuanto a cémo se
desarrollan las actividades al interior de la organizacién para dar atencién a los
objetivos diseflados para la institucion. Los componentes y la estructura
organizativa dan motivo a un definido clima, conforme a las apreciaciones de los
integrantes, este clima proveniente incita determinadas conductas en los
trabajadores y estos comportamientos afectan en el manejo de la institucion.

Por su parte, Louffat (2013), precisa que, es la identificacion del grado de
satisfaccion del trabajador segun los diferentes componentes del proceso de
administracion y gestion del recurso humano, asi como, en funcién de la institucion
al cual presta servicios (p. 240). Por su lado, Serrano y Portalanza (2014), indicaron
gue, tiene distintas formas, que son observadas indirecta o directamente por los
servidores de una entidad, ya que cada trabajador ve de distinta forma el medio en
el cual labora. Por lo que, es la opinidn personal de la sensacion de directores y
servidores se forman de la organizacion donde laboran.

Segun Bernal et al. (2014), refirieron que es propiciar la mejora continua del
espacio laboral en todas las entidades, siendo uno de los elementos importantes
en la secuencia de las actividades en la organizacién y los aspectos motivacionales
de los trabajadores. Lo cual se sustenta fundamentalmente en lograr resultados que
coadyuven a aplicar programas integrales para optimizar los ambientes laborales,
la calidad de vida individual y grado de intervencion de los trabajadores hacia el
triunfo en las instituciones publicas y privadas.

Segun Vergara (2015), los trabajadores responden a las condiciones de
trabajo, procesos, resultados e interacciones justas, portandose de tal modo que

favorece a la entidad y a los demas trabajadores (p. 136). lljins et al. (2015),



sefialaron que, el clima organizacional es como un constructo pluridimensional que
comprende una extensa variedad de valoraciones individuales del ambiente laboral.
Sanchez et al. (2015), sefialaron que, es una pertenencia del ambiente institucional
definida por sus integrantes. En este contexto, se suscita como fruto de
consecuencias subjetivas vistos de la organizacién formal, del modo no formal de
los gestores y componentes institucionales. Estos elementos, impactarian en las
actitudes, motivacion y valores del personal de la entidad.

Uribe (2015), esta variable esta referida a las especificaciones personales
dentro del marco social de la entidad del cual son parte los servidores. Entonces,
el clima organizacional corresponde a las impresiones que se comparten en
aspectos tales como politicas, practicas y procedimientos establecidos en la
entidad, es decir, los formales e informales. También es el conjunto de cualidades
observados de una entidad y/o sus subsistemas, o ambos, que pueden ser dirigidos
de tal manera que las mismas sean afines con sus integrantes o el entorno (p. 39,
40). Louffat (2016), también sefala, es el conjunto de cualidades que concurren en
todo entorno laboral, y que son observadas por los servidores y asumidos como
factor de incidencia en su conducta. También es el conjunto de impresiones que
tienen todos los integrantes de una entidad respecto a su ambiente de trabajo.
Principalmente son sensaciones que se relacionan a como los trata la entidad y qué
les brinda como colaboradores (p. 279).

Por su parte, Rodriguez (2016), indicé que, se concibe como el entorno en
el cual los servidores desarrollan sus labores, pudiendo presentarse diversos
problemas en la entidad por contar con un clima organizacional negativa, que puede
generar dificultades en: ausencias de personal, retraso en los procesos, resultados
no acordes a los previamente sefialados entre otros factores, razén por la cual debe
hacerse frente a esa adversa situacion. Gaunya (2016), sefialé que, el problema de
gestion que afronta la entidad en la actualidad es la indagacion de un ambiente de
trabajo flexible y creativo que promueva la satisfaccion laboral y la innovacion.
Pedraza y Bernal (2018), indicaron, se trata de una variable definida a partir de las
impresiones que el personal se forma de las caracteristicas de la entidad, lo cual
tiende a ejercer incidencia en la conducta de los trabajadores. Ello, resulta de

mucho interés en la gestion del potencial humano, debido a que, los objetivos de la



entidad no se obtienen sin un solido compromiso emocional y de satisfaccion de
parte del trabajador.

Ramos et al. (2019), definieron como uno de los mas importantes, permite
un acercamiento leal y especifico a las impresiones que el personal tiene sobre la
entidad a la cual estan adscritas y acerca de diversos contextos de la ocupacion.
Estas impresiones sobre diferentes cualidades del escenario laboral son un
elemento primordial, no solo para poner en practica las politicas de personal,
asimismo, también para la gestion estratégica de la entidad. Asimismo, Iglesias et
al. (2019), sobre dicha variable manifestaron que, pasé a disponer de un espacio
como parte de los componentes que fijan el buen desempefio de las instituciones
laborales, dando importancia a las interacciones de las personas con prioridad en
los trabajadores y en sus sensaciones.

En la teoria de las dimensiones, segun Vergara (2015), las condiciones
laborales indica que, la entidad se asegure de que este cumplimiento sea conocido
y entendido por los trabajadores, evitando que por desconocimiento o confusion
tengan la percepcion de la entidad no cumple a cabalidad con la legalidad vigente
(p. 138). Songstad et al. (2011), expresaron que las condiciones laborales son
trascendentales para la motivacion del personal y para la calidad de atencion a la
ciudadania. Indicaron, ademas que la condicion de trabajo es la composicion de la
compensacion, incentivos no econdémicos y el lugar de trabajo seguro. Segun
Martinez et al. (2013), las condiciones laborales representan un factor saliente del
entorno de trabajo donde se involucran temas politicos, econdémicos, sociales,
ergonoémicos, tecnoldgicos, entre otros factores, conllevando gran relevancia por el
valioso consenso en torno a las dimensiones béasicas relacionadas con el ambiente
social y fisico, a la entidad, caracteristicas de las labores, a la seguridad y salud de
los servidores.

Segun Jiménez y Jiménez (2016), indicaron que las condiciones laborales
sean ambientales y fisicas son conexas con las expresiones psicologicas del
servidor y se muestran en funcién de las necesidades principales del servidor,
intimamente vinculadas a las condiciones en que se desempefia el personal;
ademas, la relacion que tiene un personal con las condiciones laborales en la
institucién tiene el amparo en las normas laborales que rigen en los paises. Segun

Sanchez y Garcia (2017), sefialaron que las condiciones laborales son el estado
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del ambiente de trabajo, mejor dicho, pautas y normas que deben guiar la labor
para que posea la adecuada proteccion de seguridad del servidor, como para la
salud. Cherniak et al. (2020), la evaluacion de las condiciones laborales se reduce
a la identificacién de factores peligrosos relacionados con el trabajo y con la
entidad, el grado cuantificable de los riesgos relacionados con el trabajo, es
predecir y minimizar con exactitud los factores inseguros.

Ramirez y Dominguez (2012) refirieron que, el compromiso, se manifiesta
por el afan de los trabajadores de permanecer y seguir en la institucion por un
motivo sentimental; o por las politicas, normas y procedimientos que exigen a
continuar a los trabajadores en la entidad o de efectuar un esfuerzo
complementario; o algunos consideran los beneficios brindados por otras entidades
cotejandolas con las otorgadas por la entidad y definen su decision por el mismo.
Segun Serrano y Portalanza (2014), manifestaron que esta dimension es el sentido
de vanidad de los trabajadores de pertenencia a la instituciéon y su nivel de
compromiso para con los objetivos institucionales.

Dwivedi & Kaushik (2014), precisaron que, es el proceso mediante el cual
las metas de la entidad y los del individuo se convierten cada vez mas
interrelacionado, asimismo, es un valor variable cultural de comportamiento en el
ambiente organizacional. OIT (2014), EI compromiso es una forma de como las
entidades pueden determinar dar un paso mas de la obligacion laboral hacia las
buenas practicas de recursos humanos. Esta praxis extiende las exigencias legales
al incluir programas, politicas o iniciativas que optimizan los ambientes laborales o
el clima organizacional.

Cuesta et al. (2018), el compromiso adquirido, claro esta que no es sélo la
indagacién del maximo desempefio, sino que a través de una correspondencia
reciproca trabajador-institucion, indicado por la “confianza mutua”, buscan
complacer verdaderos intereses de los trabajadores, esto es, esta ademas el lado
humano, del progreso de la persona, expreso en el incremento de autoestima, de
intervencion psicologica y decencia. Y sobresale la “mutua motivacién” en ese
pluridimensional constructo denominado “compromiso”. Rehmani et al. (2020), el
compromiso de los trabajadores se refiere al hecho de que el personal requiere de
la motivacién necesaria para mostrar esfuerzos discrecionales. Este factor suele

estar vinculado con practicas como la compensacion, incentivos para trabajadores,
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gestion del desempefio y seguridad laboral. Abun et al. (2021), expresaron que, la
persona comprometida con su conocimiento, su presencia fisica y emocionalmente,
los trabajadores estan conectados psicolégicamente con el trabajo.

Bar (2004), la convivencia implica la personalizacion de los miembros del
otro grupo, que es, viéndolos como individuos humanos con necesidades,
aspiraciones y metas. Pareja y Pedrosa (2013), precisaron que la convivencia es
promover la motivacién, aumentar las buenas relaciones interpersonales y
perfeccionar el aprendizaje, ademas, fomenta el aumento de la empatia, el
desarrollo de la conciencia de la obligacion de las reglas y emociones de
responsabilidad y participacion, la mejora del clima laboral. Garcia et al. (2019),
sefialaron que para una convivencia sea favorable y provechosa, son: mejor
comunicacion, contar con informaciones para comprender a los otros, brindar los
elementos necesarios para entender y valorar la variedad, comprender y usar el
problema como medio de aprendizaje, afrontar conflictos y solucionarlos de manera
personal y en equipo, hacer del acto democratico una manera de vida y apreciarse
a uno mismo desde una posicion social y cultural.

Ahuja. y Carley (1998), la comunicacién formal no es interactiva, es
impersonal e involucra el uso de medios como informes y reuniones estructuradas.
Es una funcién de grado formal introducida en el sistema. Ferreiro y Alcazar, (2008),
la comunicacién no es simplemente repartir informacion; comunicar es un cambio
reciproco de conocimientos con otros individuos y es, consecuentemente, un
proceso de doble significado. Su finalidad es que los otros individuos obtengan un
conocimiento que no poseen, pero requieren para accionar libremente y bien, por
ello el receptor inmediato de los mensajes es la inteligencia de los individuos (p.
186).

Rizo (2011), la comunicacion es la conjuncion de componentes en
interrelacion en donde todo cambio de uno de ellos altera las relaciones entre los
otros componentes. Esta precision nos aproxima a la acepcion de sistema, cuyo
manejo se justifica desde la presencia de dos factores: por una parte, la fortaleza
gue lo moviliza, las fuerzas, los intercambios, las tensiones, los moviles, que le
autorizan existir como son; y, por otra parte, el transito de informaciones y
connotaciones, los mismos que permiten la regulacién, el desarrollo y el equilibro

de dicho sistema. Blidaru y Blidaru (2015), la comunicacion dentro de la entidad es
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fundamental para el buen funcionamiento de las cosas, para su desarrollo continuo,
para el logro de planes a corto, mediano y largo plazo.

Flores et al. (2016), sobre esta dimension indican, es optimizar las relaciones
interpersonales a través de la mejora de una mutua comprension. También de otras
tareas, como atraer la atencién, captar al interlocutor, persuadir efectuar alguna
operacién. conocer que es posible y preciso manifestar lo que se concibe es tan
significativo como conocer que el otro estd apto a observar y oir las misivas
emocionales, no verbales y verbales, que se originan. Segun Sotelo y Figueroa
(2017), sefialaron que la dimensién comunicacion, es la impresion general sobre el
momento de comunicacion y capacidad de oir por parte de la entidad, al mismo
tiempo, la oportunidad para comunicarse libremente con los jefes, para tratar casos
personales o sensibles con la reserva debida de que esa declaracion no sera
vulnerada o utlizada en contra de los integrantes. Li & Mahadevan (2017),
manifestaron que, la comunicacibn en una organizacion se define como la
accesibilidad del supervisor para escuchar y orientar la comunicacion efectiva y
expectativas claras y retroalimentacion que son necesario para un mejor
desempeiio laboral.

Batt y Applebaum (1995), los sistemas basados en equipos penden en buena
medida de la toma de decisiones descentralizadas por los trabajadores en los
puestos de trabajo, por ser amplios y colaborativos. Los trabajadores también
pueden participar en equipos de resolucién de problemas o grupos de trabajo
interdepartamentales segun sea la necesidad. Rest (1996), se requiere a los
trabajadores que participen en los cambios y decisiones que reduciran la
improductividad, aumentaran el servicio o capacidad productiva, mejorar la calidad,
mejorar la eficiencia y la seguridad laboral.

Becerra y Ogando (2010), sefialan en este caso, como el principio
fundamental de gestibn que asegura que los servidores formen parte en las
decisiones relacionadas en la preparacion y la obtencion de los objetivos de la
entidad, la indagacion de respuestas a la problematica y al cumplimiento de la
normativa instituida dada su experticia. Su implementacion facilita obtener un total
compromiso de los servidores y que sus capacidades sean empleadas a favor de
la entidad y de ellos mismos. Asimismo, Baez (2011), definié que la participacion

de los servidores en la entidad como aquel proceso de obtencion de los derechos
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siguientes: a intervenir en los beneficios, en toma de decisiones sustanciales para
las entidades y en dominio de la misma. La intervencion y participacion del
trabajador puede fijarse como el ingreso de cualquier instrumento creado para
aumentar la colaboracién del trabajador en las decisiones de la entidad.

Segun Montoya et al. (2017), indicaron sobre la participacion que, se ha
probado que mientras mas dinamico, participativo y abierto a la variacion sea el
clima organizacional de una entidad, la productividad debe ser superior, el
desempefio y mejor calidad de vida en el trabajo, formandose una relacion
claramente proporcional, lo que causaria ademas en la satisfaccion del personal de
la entidad. Cavus & Develi (2017), refirieron que, intervenir periodicamente en las
reuniones organizativas y en los debates, tener conocimiento y compartirlo con los
comparferos son comportamientos que pueden tener lugar en la participacion.

La teoria general de desempefio en el que se sustenta el presente estudio
es en Taylor (1911), donde establecio que, la eficiencia no solamente requeria del
procedimiento de trabajo y del estimulo remunerativo, sino también de un conjunto
de elementos que aseguren la comodidad fisica del servidor y el descenso del
cansancio. Los componentes mas neuralgicos para €l fueron el mejoramiento de
las condiciones fisicas de trabajo. Fayol (1916), se ocupo del incremento de la
eficiencia de la entidad mediante su estructura organizativa, de la forma y
disposicion de las unidades organicas que componen la mismay las interrelaciones
entre sus 6rganos. Medina y Avila (2002), sefialaron que, la Escuela de las
Relaciones Humanas en 1920 afirmd que, la preocupacion de los gestores
administrativos se desvinculé de las maquinas para iniciar a orientarse en la
persona, realizando discusiones respecto a los trabajadores con métodos que
tiempo atras eran Utiles para las maquinas, lo cual trajo con ello teorias acerca de
la motivacion y metodologias de administracion para el perfeccionamiento del
desemperio.

La teoria de la variable Desempefio laboral en el cual se sustenta esta
investigacion es en Lusthaus et al. (2002), la definicion del concepto de desempefio
laboral es, por una parte, algo que se explica personalmente. La incidencia o la
autoridad de los distintos directos interesados establece cuél es la comunicacién
de desempefio preponderante (p. 115). Queipo y Useche (2002), el desarrollo de

un cargo laboral cambia de trabajador a trabajador, ya que este incide en la
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motivacion, habilidad, capacitacion, trabajo en equipo, supervision y elementos
circunstanciales de cada individuo; a la vez, la impresion que se posea del cargo
gue se desarrolla; ya que la habilidad demuestra las técnicas y capacidades de
desempenio, las competencias interpersonales y conocimiento del cargo.

Harvard Business Essentials (2007), el desempefio inicia con la fijacién de
unas metas. Las metas precisan los resultados que los trabajadores deberian
alcanzar. Las metas son unas acciones que nos admiten medir la planificacion, el
reconocimiento del trabajo, los premios y la perfeccion. Sin metas, el periodo y la
fortaleza se desaprovecharian en labores que favorecen muy poco al triunfo
institucional. La instituciébn y todo trabajador necesitan planes y metas para
alcanzarlas. A las metas se transfieren capitales y un periodo de tiempo de los
trabajadores y las instituciones en factores que sefialan que son lo mas
significativos. determinadas metas igualmente deben distribuirse, debido a que, sin
metas compartidas, los servidores batallarian en diferentes direcciones y la
cooperacion seria minuscula (p. 2).

Villajuana y Rios (2008), es una muestra de una mayor velocidad de
renovacion de los conocimientos. A pesar de todo, nada se vuelve obsoleto,
determinadas capacidades si padecen este cambio debido a la constante
innovacion tecnologica; por ello, el gasto en este campo debe ser prontamente
recobrada. Hasta hace unos afios el dilema de algunos directivos era si cambiaban
0 no cambiaban las formas convencionales de desempefio; ahora se ha
evolucionado a la etapa del como cambiarlas eficiente y eficazmente (p. 28).

Chiavenato (2009), refiere que, desempefio laboral es valor conmensurable
gue la fuerza laboral contribuye a la entidad en términos generales podemos decir,
las competencias grupales o las habilidades y la motivacion de los servidores y que
se acrecienta cuando los trabajadores emplean al tope sus competencias y
habilidades en las funciones de la entidad y cuando ésta obtiene una distribucion
estructural que intensifica aumenta el desempefio de la persona y lo conduce hacia
sus metas y objetivos estratégicos (p. 272).

Drucker (2010), en el desempefio, los trabajadores del conocimiento no son
un grupo uniforme. El conocimiento es eficiente cuando es especializado. Y como
el trabajo del conocimiento es especializado, esta elevadamente dividido, aun en

las grandes instituciones (p. 116). Salgado y Cabal (2011), manifestaron que el
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desemperio es la conjuncién de comportamientos que son trascendentales para los
objetivos de la entidad o la unidad orgénica en la labora la persona.

Dessler y Varela (2011), el desempefio, se trata del procedimiento a través
del cual las entidades garantizan de que la mano de obra labore para conseguir los
objetivos institucionales, contiene practicas por las cuales el directivo delimita las
metas y funciones del trabajador, gestiona sus capacidades y habilidades, y mide
continuamente su conducta encaminado a las metas, y después lo premia en una
forma que tendré conciencia en cuanto a los requerimientos de la institucion y a las
pretensiones personales del trabajador (p. 222). Shahhosseini et al. (2012), dijeron
gue, para aumentar el desempeiio y el desarrollo del potencial del individuo y del
equipo es necesario evaluarlo y comprender la posicién actual del desempefio
laboral individual y en equipo. Humborstad et al. (2014), el desempefio de las tareas
o0 en el puesto, es la competencia con la que los trabajadores realizan sus
actividades que estan expresamente establecidos, en cumplimiento de los deberes
y tareas que se especifican en la descripcion de sus funciones.

Drucker (2015), el desempefio de los trabajadores, son aquellos no
solamente con sus competencias, sino ademas con sus habilidades, actitudes y
compromiso, que posibilitan se brinde servicios apropiados al usuario. Por tanto,
influyen significativamente en la obtencion de resultados. El servicio permite
agregar mayor valor a la relacion entre la entidad y el usuario. Ese valor exige la
participacion de todos los integrantes de la entidad (p. 48). Segun Chiang y San
Martin (2015), definieron como la eficacia del trabajador que labora dentro de las
instituciones, por lo que es necesario para la entidad, desarrollando la persona una
gran labor y logrando su satisfaccion laboral. Reflejando especialmente las metas
de la eficiencia, es decir, alcanzar los objetivos al momento que se usan los
recursos de manera eficiente. Jalagat (2016), indicé que, demostrar estos
comportamientos, es necesario que los trabajadores tomen la decisién de elegir el
lugar de trabajo, eso anima al personal a establecer el estado de pertenencia a la
organizacion.

Segun Goicochea (2018), plante6 que, este tema como determinadas
operaciones 0 actuaciones observadas en el personal que son valiosos para fines
institucionales, pudiendo ser valorados de acuerdo a sus capacidades de cada

personay su nivel. El desempernio, los resultados y el rendimiento de los servidores
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de una institucibn son acordes con la motivacion, liderazgo, destrezas, los
conocimientos, sentido de pertenencia y el reconocimiento sobre la labor realizada
gue coadyuve con los objetivos y metas institucionales. Segun Ramirez y Zavaleta
(2018), indicaron que la labor de los trabajadores se mide a través de factores
definidos y valorados anteladamente, tales como los relacionados a las actitudes
gue conciernen a: iniciativa, disciplina, responsabilidad, actitud, habilidad,
creatividad y los vinculados al lado operativo como: trabajo en equipo, conocimiento
de trabajo, liderazgo, calidad, cantidad y exactitud.

Segun Ramos et. al. (2019), indicaron que, esta variable es un desarrollo
encaminado hacia los objetivos y orientado a garantizar de que los procedimientos
institucionales se efectien en su debida oportunidad para generar el incremento
productivo del personal, de los equipos de trabajo y, como ultimo punto, de la
institucion. Se considera como un elemento primordial en la consecucion de la
estrategia institucional lo que involucra determinar el valor de la fuerza laboral
mediante la medicion y el mejoramiento del desempefio. Palacios (2019), a nivel de
la entidad estratégicamente, la evaluacion del desempefio laboral ofrece una
medicidn sobre el logro de metas de manera personal.

Respecto a esta variable Macias y Saltos (2020), sefialaron que es la
conducta que tiene un servidor en el logro de los objetivos establecidos, lo que
significa una estrategia personal para lograrlos; inciden caracteristicas como
habilidades, capacidades, cualidades y necesidades que se interrelacionan con las
caracteristicas del trabajo y también de la entidad, produciendo conductas que
perturban los resultados. Altindag (2020), sefial6 que, se denominan desempefio
laboral a todas las actitudes y acciones son controladas por el trabajador en el lugar
de trabajo que coadyuvan al objetivo de la entidad.

Lumbreras et al. (2020), que los aspectos de la persona y los psicologicos
de los servidores son sustanciales en el desempefio de las instituciones, ya que la
mayoria de las dificultades de las entidades derivan de problemas interpersonales
por falta de liderazgo y poca comunicacion en el equipo de trabajo. Segun
Bohorquez et al. (2020), precisa que esta variable se refiere al desempefio que
tiene cada servidor cuando realiza las labores asignadas, el desarrollo con el que
procede, es por ello, que la mayor parte de las instituciones miden el desempefio

para valorar el grado de eficacia y eficiencia con que realizan sus trabajos.
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En la teoria de las dimensiones, Garcia (1989), en relacion a la efectividad,
se sustenta en que una instituciébn posee objetivos reconocibles y que se puede
evaluar el nivel de mejora hacia la consecucion de esos objetivos. Cuanto mas
préoxima estén los resultados de los objetivos més segura seré una institucion, esto
es, cuando los objetivos institucionales son precisos, hay correspondencia entre
ellos entonces se pueden evaluar.

Segun Lusthaus et al. (2002), define la efectividad en expresiones de hasta
gué momento una institucion esta logrando sus metas pragmaticas, en primer
término, en la medicién de la efectividad institucional es reconocer las metas (p.
10). Lamy Hernandez (2008), la efectividad es el resultado de acuerdo a objetivos,
nivel en que se emplean los resultados. Estan referidos al resultado de una
actividad y sus efectos finales, consecuencias y beneficios para los habitantes de
acuerdo con los objetivos definidos. Segovia et al. (2011), la efectividad institucional
es el nivel en el cual una institucion hace seguros sus objetivos, se describe a si la
entidad consigue sus objetivos en expresiones de los niveles de productividad
anhelados.

Ariza (2017), efectividad organizacional ha sido definida como el valor
agregado o el impacto que le da un servicio o producto a un consumidor o0 a un
usuario y que admite aumentar su nivel de vida o satisfacer una necesidad. Camue
et al. (2017), es viable precisar la efectividad organizacional como la eficacia y
eficiencia con que se obtienen los objetivos institucionales, a través del disefio y
operatividad actual de un sistema definido, elementos que, a su vez, se
interrelacionan directamente con la forma en que interaccionan los diferentes
componentes del sistema organizativo. Por lo tanto, la efectividad institucional
reside en establecer los fines de la institucion y fijar si se han conseguido
oportunamente.

Choudhary et al. (2017), la efectividad, es el rendimiento esperado de un
trabajador en una labor especifica. EI desempefio se relaciona con la efectividad
con la que los trabajadores realizan actividades que contribuyen al equipo técnico
de la entidad ya sea directamente mediante la implementaciéon del proceso
tecnolégico, o indirectamente entregandole los materiales o servicios necesarios.
Silva et al. (2018), con relacion a la efectividad defini6 que, un servidor debe

conseguir las metas en un periodo determinado. Con ello se puede confirmar que
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el desempefio laboral del personal tendra que ver la conducta del servidor y los
resultados logrados, también de la motivacion. Mayor sea la motivacion bien
podemos realizar nuestra labor y optimizaremos nuestra productividad laboral.

Quintanilla y Barrera (2018), la efectividad es el nivel en el cual la entidad
cumple sus objetivos, la evaluacion de la efectividad es un desafio que exige acoger
una extensa perspectiva de desempefio, e indagar como la consecucion de los
resultados estratégicos trascendentales, como la innovacion, enfocada en el
consumidor, la excelencia funcional y los mercados globales, son dependientes de
los individuos y dificultades de institucion. Ello exige a pensar grados de analisis,
como el personal, trabajo en equipo, actividad, entidad y de nivel politico.

Martinez (2002), defini6 la eficiencia de la institucion puede investigarse en
interrelacion con la actuacion de las entidades publicas, los costes sociales y el
mercado. Zamora y Navarro (2014), sefialaron que, en el examen de la eficiencia
de las entidades publicas, recogen gran importancia del concepto de la eficiencia
determinada como la capacidad de conseguir metas, puesto que en los servicios a
la ciudadania no existen una correspondencia entre los ingresos y los gastos, toda
vez que el sistema publico esta preponderantemente encauzado a obtener las
metas determinadas en el entorno politico, pese a la relacion costo-beneficio.

Cuesta (2015), en cuanto a la eficiencia, sefalé que, sin trabajo no existe
vida social, y sin eficiencia en el trabajo no existe calidad de vida en la sociedad.
La investigacion de la metodologia o de procedimientos de trabajo se compone en
elemento importante de la gestion institucional, por cuanto es a través de esos
procedimientos que se consigue el nuevo desempefio o valor agregado contribuido
por la persona con su trabajo o con su labor activa (p. 241).

Segun Vera y Suarez (2018), definieron que, la eficiencia como la utilizacién
Optima de los presupuestos disponibles para alcanzar la eficacia, en otras palabras,
se dispone el minimo uso de medios para cualquier procedimiento. Y
posteriormente dijeron que, es mezcla de la eficiencia y eficacia, se consigue el
objetivo con el minimo de medios, tenemos un grupo de trabajo con alto grado de
efectividad. Segun Rojas et al. (2018), indicaron que, el criterio financiero que
transparenta la competencia directiva de generar el maximo resultado con el
minimo de presupuesto, esfuerzo y tiempo, lo que equivale decir, es el 6ptimo

manejo de los medios para alcanzar los resultados requeridos.
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Segun Salgado y Cabal (2011), describieron, la relevancia es la accién de
los servidores publicos es buscar la complacencia de las necesidades de la
ciudadania. Asi como de poner en conocimiento de los directivos o de las areas
correspondientes los planteamientos que consideren convenientes para el
mejoramiento del desempeiio de las actividades de la oficina en la que laboren. Da
et al. (2014), las instituciones publicas estdn cada vez mas obligadas a rendir
cuentas por el rendimiento logrado, tiene mas importancia la gerencia estratégica.
Manjarrez et al. (2020), en relacion a la relevancia sefialaron que, las entidades se
orientan en sus energias, tiempos y sobre todo en el desempefio eficiente de los
trabajadores que predomina la conformidad, participacion, retroalimentacion para

un trabajador eficaz y comprometido con la entidad.
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1. METODOLOGIA

3.1. Tipoy disefio de investigacion

El tipo del estudio fue aplicado, tuvo como objeto establecer un recurso para
coadyuvar a la respuesta rapida al problema investigado, donde se realiz6 una
propuesta para cubrir la necesidad (CONCYTEC, 2018). De acuerdo con
Hernandez et al. (2014), refieren, es cuantitativa de tipo no experimental. El primero
porque tiene secuencia y se prueba. Se usa para unificar las afirmaciones
enunciadas de forma logica en un esquema tedrico y determinar con precision
estandares de conducta de la poblacion (p. 15).

Se consider6 como disefio no experimental, no se han maniobrado
intencionadamente las variables de la investigacion, ella indaga detallar con
exactitud los atributos, particularidades y rasgos significativos de cualquier
apariencia que se estudie. Segun Hernandez et al. (2014), en el estudio no
experimental no genera situacion alguna, sino se advierten condiciones reales, no
causadas deliberadamente en el estudio por quién la ejecuta (p. 152). Asimismo,
los mismos autores, sefalan, es de disefio descriptivo explicativo transversal,
porque busca influencia de caracteristicas o grados de una o mas variables en la
poblacién. Por tanto, se indaga la incidencia de variables como: clima
organizacional en el desempefio laboral. Es explicativo, procura instituir las razones
de los hechos que se investigan. Es transversal, se recogen datos en un solo
instante, en un momento exclusivo (p. 155).

Se representa como sigue:

V1 > V2

Leyenda:

V1 :Variablel - Clima organizacional.
V2 :Variable 2 - Desempefio laboral.

— :Incidencia V1 en V2.
3.2. Variables y operacionalizacién
Variables

Clima organizacional (variable cualitativa ordinal, independiente).

Desempefio laboral (variable cualitativa ordinal, dependiente).
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3.3.

Definicién conceptual

Clima organizacional, Vergara (2015), define que los trabajadores responden
a las condiciones de trabajo, procesos, resultados e interacciones que son
justas, comportandose de modo que beneficia a la organizacion y a otros
trabajadores (p. 136).

Desempefio laboral, Lusthaus et al. (2002), define la efectividad en
acepciones de hasta qué punto una institucion esta logrando sus metas
funcionales, el primer punto en la medicion de la efectividad institucional es

conocer las metas (p. 10).

Operacionalizacion de variables

Definicion operacional

Clima organizacional: esta variable se medird con 5 dimensiones, 15
indicadores y con escala ordinal. Se empleara la técnica de encuesta, el
instrumento sera cuestionario con 30 preguntas con escala de Likert de 5
opciones.

Desempefio laboral: esta variable se medira con 3 dimensiones, 11
indicadores y con escala ordinal. Se utilizara la técnica de encuesta, el
instrumento sera el cuestionario con 30 preguntas con escala de Likert de 5

opciones.

Poblacién, muestray muestreo

En el presente estudio, la poblacion fue 278 conformada por el personal de

seguridad ciudadana de Municipalidad de Lurin, 2020. Los autores, Hernandez et

al. (2014), precisan, una poblacién es la agrupacién integra de elementos que

coinciden con la secuencia de descripciones (p. 174).

En este estudio, la muestra calculada fue 162 conformada por los servidores

de la gerencia de seguridad ciudadana del Municipio de Lurin 2020. Sobre el punto

Hernandez et al. (2014), indican que, la muestra es una proporcion de la poblacién

objetivo en el cual se recogen informaciones, tienen que concretarse y fijarse

previamente con exactitud, asimismo, debe ser tipico de la poblacion (p.173).

22



En este trabajo, para el muestreo se utilizé la muestra de tipo probabilistica,
segun Hernandez et al. (2014), en el muestreo probabilistico, los componentes de
la poblacion poseen similar oportunidad de ser escogidos para la muestra y se
adquieren precisando particularidades de la poblacién y el volumen de la muestra,
y por medio de una eleccion al azar o mecanica de los elementos de muestreo /

andlisis (p.177).
3.4. Técnicas einstrumentos de recoleccién de datos

Técnicas

Se usO encuesta, Carrasco (2009, p. 318) es un método para estudio,
observacion y recojo de datos, por medio de preguntas expresadas indirecta o
directamente a los individuos que componen un area de estudio.

Instrumentos

Es un cuestionario, segun Carrasco (2009, p. 318), estos instrumentos se
basan en entregar a los participantes unos formatos que incluyen de manera
coherente y ordenada de interrogantes enunciadas, precisas, claras y objetivas,
para que sean respondidas de ese mismo modo.

La validez de contenido del instrumento por juicio de experto fue aplicable
(90%) y la validez cuantitativa de contenido con V de Aiken fue 1. Para la validez
de constructo se efectuo la correlacién dimension-total (correlacion de la variable
con sus dimensiones) mediante el coeficiente r de Pearson, obteniéndose como
resultado 0,83. Para la validez de criterio se efectu6 la correlacion entre
dimensiones con r de Pearson, resultando 0,63. Por tanto, la validez total del
instrumento fue (1 + 0,83 + 0,63) / 3=10,82

Por otra parte, la confiabilidad del instrumento con Alfa de Cronbach resulté
0,712 para la variable clima organizacional y 0,715 para variable desempefio

laboral; por tanto, el instrumento tiene alta confiabilidad.
3.5. Procedimientos

En este caso, se realizo los siguientes procedimientos: Se procedié a coordinar con
el Gerente de Seguridad Ciudadana del Municipio de Lurin, la fecha prevista para
la aplicacion del instrumento. Se aplicé la encuesta para el recojo de datos, al

personal de seguridad ciudadana de la Municipalidad de Lurin 2020.
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3.6. Método de analisis de datos

A efectos del proceso de informacion y andlisis estadistico de datos se uso el
Programa SPSS version 25, programa Excel y Word 2019. Primeramente, se
realizdé con la estadistica descriptiva. posteriormente, se empled la estadistica
inferencial mediante el programa SPSS version 25.

Andlisis descriptivo

Se efectu6 a través de tablas cruzadas de frecuencia, figuras e interpretaciones
considerando el objetivo propuesto, el de determinar la incidencia del clima
organizacional en el desempefio laboral del personal de seguridad ciudadana de la
Municipalidad de Lurin 2020 (Renddn et al. (2016).

Andlisis inferencial

El analisis inferencial se realizo mediante la prueba de hipotesis, en este caso como
se tiene variable independiente Clima Organizacional y dependiente Desempefio
Laboral, ambas cualitativas; en este caso, la prueba de hipotesis se efectuo

mediante la regresion logistica ordinal (RLO).

3.7. Aspectos éticos

Se considero los factores éticos esenciales; porque se trabajo con el personal de
seguridad ciudadana del Municipio de Lurin, motivo por el cual se tuvo el permiso
respectivo por parte de la Gerencia de Administracion y Finanzas. Se conserva la
singularidad y la reserva, también, la consideracién hacia los participantes en todo
instante, protegiendo las encuestas en relacién a las respuestas proporcionadas
por ellos de manera meticulosa y sin calificar. Se considero la estructura de la guia
de elaboracién del trabajo de investigacion y tesis de la Universidad César Vallejo,

de igual modo, el uso de la herramienta del turnitin.
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V. RESULTADOS

Andlisis descriptivo del objetivo general: clima organizacional en el desempefio
laboral.

Tabla 1

Tabla cruzada de clima organizacional y desempefio laboral.

Desempefio laboral

Bajo Regular Alto Total

Clima organizacional Bajo Recuento 24 17 13 54
% del total 14,8% 10,5% 8,0% 33,3%

Moderado Recuento 24 15 16 55

% del total 14,8% 9,3% 9,9% 34,0%

Alto Recuento 12 16 25 53

% del total 7,4% 9,9% 15,4% 32,7%

Total Recuento 60 48 54 162
% del total 37,0% 29,6% 33,3% 100,0%

En la tabla 1, de acuerdo a los resultados obtenidos, se verificé el 32,7% de
trabajadores indicaron que el clima organizacional y desempefio laboral es alto; el
9,3% de trabajadores indicaron que el clima organizacional es moderado y de igual
forma el desempefio laboral es regular; por ultimo, el 14,8% de trabajadores
indicaron que el clima organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores
es bajo. Por lo tanto, se puede confirmar que el clima organizacional es moderado

con 34,0%, y el desempefio laboral es bajo con 37,0%.

Andlisis descriptivo del objetivo especifico 1: condiciones laborales en el
desempefiio laboral.
Tabla 2

Tabla cruzada de condiciones laborales y desempefio laboral.

Desempefio laboral

Bajo Regular Alto Total

Condiciones laborales Bajo Recuento 41 27 23 91
% del total 25,3% 16,7% 14,2% 56,2%

Moderado Recuento 12 10 12 34

% del total 7,4% 6,2% 7,4% 21,0%

Alto Recuento 7 11 19 37

% del total 4,3% 6,8% 11,7% 22,8%

Total Recuento 60 48 54 162
% del total 37,0% 29,6% 33,3% 100,0%
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En la tabla 2, de acuerdo a los resultados obtenidos, se observo el 22,8% de
trabajadores indicaron que las condiciones laborales y desemperio laboral es alto;
el 6,2% de trabajadores indicaron que las condiciones laborales son moderadas y
de igual forma el desempefio laboral es regular; por dltimo, el 25,3% de
trabajadores indicaron que las condiciones laborales y el desempefio laboral de los
trabajadores es bajo. Por lo tanto, se pudo aseverar que las condiciones laborales
son bajo con 56,2%, y el desempefio laboral también es bajo con 37,0%.

Andlisis descriptivo del objetivo especifico 2: compromiso en el desempefio
laboral.

Tabla 3

Tabla cruzada de compromiso y desempefio laboral.

Desempefio laboral

Bajo Regular Alto Total

Compromiso Bajo Recuento 30 19 16 65
% del total 18,5% 11,7% 9,9% 40,1%

Moderado Recuento 20 11 14 45

% del total 12,3% 6,8% 8,6% 27,8%

Alto Recuento 10 18 24 52

% del total 6,2% 11,1% 14,8% 32,1%

Total Recuento 60 48 54 162
% del total 37,0% 29,6% 33,3% 100,0%

En la tabla 3, de acuerdo a los resultados conseguidos, mostro, el 32,1% de
trabajadores indicaron que el compromiso y desempefio laboral es alto; el 6,8% de
trabajadores indicaron que el compromiso es moderado y de igual forma el
desempeiio laboral es regular; por ultimo, el 18,5% de trabajadores indicaron que
el compromiso y el desemperio laboral de los trabajadores es bajo. Por tanto, se
pudo afirmar que el compromiso es bajo con un 40,1%, y el desempefio laboral

también es bajo con un 37,0%.

Analisis descriptivo del objetivo especifico 3: convivencia en el desempefio

laboral.
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Tabla 4

Tabla cruzada de convivencia y desempefio laboral.

Desempefio laboral

Bajo Regular Alto Total

Convivencia Bajo Recuento 26 16 15 57
% del total 16,0% 9,9% 9,3% 35,2%

Moderado Recuento 21 16 14 51

% del total 13,0% 9,9% 8,6% 31,5%

Alto Recuento 13 16 25 54

% del total 8,0% 9,9% 15,4% 33,3%

Total Recuento 60 48 54 162
% del total 37,0% 29,6% 33,3% 100,0%

En la tabla 4, de acuerdo a los resultados obtenidos, se observé que el 33,3% de
trabajadores indicaron que la convivencia y desempeiio laboral es alto; el 9,9% de
trabajadores indicaron que la convivencia es moderada y de igual forma el
desempeiio laboral es regular; por ultimo, el 16,0% de trabajadores indicaron que
la convivencia y el desempefio laboral de los trabajadores es bajo. Por lo tanto, se
pudo afirmar que la convivencia es baja con un 35,2%, y el desempefio laboral

también es bajo con un 37,0%.

Andlisis descriptivo del objetivo especifico 4: comunicaciéon en el desempefio
laboral.
Tabla 5

Tabla cruzada de comunicacion y desemperfio laboral.

Desempefio laboral

Bajo Regular Alto Total

Comunicacion Bajo Recuento 34 19 18 71
% del total 21,0% 11,7% 11,1% 43,8%

Moderado Recuento 16 16 15 47

% del total 9,9% 9,9% 9,3% 29,0%

Alto Recuento 10 13 21 44

% del total 6,2% 8,0% 13,0% 27,2%

Total Recuento 60 48 54 162
% del total 37,0% 29,6% 33,3% 100,0%

En la tabla 5, de acuerdo a los resultados obtenidos, se observé que el 27,2% de
trabajadores indicaron que la comunicacion y desempefio laboral es alto; el 9,9%
de trabajadores indicaron la comunicacién es moderada y de igual forma el

desempenio laboral es regular; por ultimo, el 21,0% de trabajadores indicaron que
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la comunicacion y el desempefio laboral de los trabajadores es bajo. Por tanto, se
pudo apreciar que la comunicacion es baja con 43,8%, y el desempefio laboral
también es bajo con 37,0%.

Andlisis descriptivo del objetivo especifico 5: participacién en el desempefio
laboral.
Tabla 6

Tabla cruzada de Participacion y desemperio laboral.

Desempefio laboral

Bajo Regular Alto Total

Participacion Bajo Recuento 27 19 17 63
% del total 16,7% 11,7% 10,5% 38,9%

Moderado Recuento 27 21 20 68

% del total 16,7% 13,0% 12,3% 42,0%

Alto Recuento 6 8 17 31

% del total 3,7% 4,9% 10,5% 19,1%

Total Recuento 60 48 54 162
% del total 37,0% 29,6% 33,3% 100,0%

En la tabla 6, de acuerdo a los resultados obtenidos, se observé que el 19,1% de
trabajadores indicaron que la participacion y desempeiio laboral es alto; el 13,0%
de trabajadores indicaron que la participacion es moderada y de igual forma el
desempeiio laboral es regular; por ultimo, el 16,7% de trabajadores indicaron que
la participacion y el desempefio laboral de los trabajadores es bajo. Por tanto, se
pudo visualizar que la participacion es moderada con 42,0%, y el desempefio
laboral también es bajo con 37,0%.

Analisis inferencial

Prueba de hipotesis general

HO: El clima organizacional no incide significativamente en el desempefio laboral

del personal de seguridad ciudadana de la Municipalidad de Lurin 2020.

H1: El clima organizacional incide significativamente en el desempefio laboral del

personal de seguridad ciudadana de la Municipalidad de Lurin 2020.
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Tabla 7

Informacion de ajuste del modelo para hipotesis general.

Logaritmo de la

Modelo verosimilitud -2 Chi-cuadrado gl Sig.
Sélo interseccioén 34,378
Final 25,228 9,150 2 ,010

Funcién de enlace: Logit.

En la tabla 7, los resultados de p valor obtenido (0,010 < 0,05) se rechaza la
hip6tesis nula HO y se comprueba que el modelo con la variable predictora clima
organizacional contribuyen de manera significativa en la prediccion de la variable

desempeiio laboral.

Tabla 8

Pseudo R cuadrado de la hipotesis general.

Cox y Snell ,055
Nagelkerke ,062
McFadden ,026

Funcion de enlace: Logit.

De acuerdo con la tabla 8, muestran la variabilidad obtenida para la variable
dependiente (desempefio laboral) en funcién de las variable independiente o
predictora (clima organizacional), se presentan los valores Pseudo R cuadrado
(andlogos al coeficiente de R2), determinacion es asi que se tiene valores de Cox
y Snell=0,055 (5.5%), Nagelkerke = 0,062 (6.2%) y McFadden = 0,026 (2.6%), entre
ellos el que mas destaca es el coeficiente de Nagelkerke = 0,062, que indica que la
variable dependiente es explicada en un 6.2% por el modelo (variabilidad).

Tabla 9

Estimaciones de parametro para la hipoétesis general.

Intervalo de confianza al 95%

Estimacion Desv. Error  Wald gl Sig. Limite inferior Limite superior

Umbral [Desemp_lab = 1] -1,189 ,280 17,964 1 ,000 -1,738 -,639
[Desemp_lab = 2] ,094 ,263 128 1,721 -,422 ,610

Ubicacion [Clima_org=1] -,997 365 7,469 1 ,006 -1,712 -,282
[Clima_org=2] -,879 361 5914 1 ,015 -1,587 171
[Clima_org=3] (0 0

Funcion de enlace: Logit.

a. Este pardmetro est4 establecido en cero porque es redundante.
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Segun la tabla 9 los resultados obtenidos se observan, el nivel 1 ‘bajo’ de la variable
dependiente desempefio laboral presenta valor p significativo = 0.000 < 0.05
teniendo coeficiente de Wald superior a 4.00 lo que indica que es influenciado
significativamente por el nivel 1 ‘bajo’ y nivel 2 ‘moderado’ de la variable
independiente clima organizacional. Por tanto, se rechaza la hipotesis nula HO y se

acepta la hipétesis alternativa H1.

Prueba de hipotesis especifica 1
HO: Las condiciones laborales no inciden significativamente en el desempefio

laboral del personal de seguridad ciudadana de la Municipalidad de Lurin 2020.

H1: Las condiciones laborales inciden significativamente en el desempefio laboral

del personal de seguridad ciudadana de la Municipalidad de Lurin 2020.

Tabla 10

Informacion de ajuste del modelo para hipétesis especifica 1.

Logaritmo de la

Modelo verosimilitud -2  Chi-cuadrado gl Sig.
Sélo interseccién 34,754
Final 24,322 10,431 2 ,005

Funcién de enlace: Logit.

En la tabla 10 los resultados obtenidos de p valor obtenido (0,005 < 0,05) se
rechaza la hipotesis nula HO y se comprueba el modelo con la dimension predictora
introducida condiciones laborales contribuye de manera significativa en la
prediccién de la variable desempefio laboral.

Tabla 11

Pseudo R cuadrado de la hipotesis especifica 1.

Cox y Snell ,062
Nagelkerke ,070
McFadden ,029

Funcién de enlace: Logit.

De acuerdo con la tabla 11, los resultados muestran la variabilidad obtenida para la
variable dependiente (desempefio laboral) en funcion de las variable independiente

o predictora (condiciones laborales), se presentan los valores Pseudo R cuadrado
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(andlogos al coeficiente de R2), determinacion es asi que se tiene valores de Cox
y Snell=0,062 (6.2%), Nagelkerke = 0,070 (7%) y McFadden = 0,029 (2.9%), entre
ellos el que mas destaca es el coeficiente de Nagelkerke = 0,070, que indica que la
variable dependiente es explicada en un 7% por el modelo (variabilidad).

Tabla 12

Estimaciones de pardmetro para la hipotesis especifica 1.

Intervalo de confianza al 95%

Estimacion Desv. Error  Wald gl Sig. Limite inferior Limite superior

Umbral [Desemp_lab = 1] -1,375 ,335 16,833 1 ,000 -2,032 -,718
[Desemp_lab = 2] -,084 ,316 ,071. 1,790 -,704 ,535

Ubicacion [Condic_lab=1] -1,174 374 9,874 1 ,002 -1,906 -,442
[Condic_lab=2] -,730 446 2,683 1 ,101 -1,603 ,144
[Condic_lab=3] 02 0

Funcién de enlace: Logit.
a. Este parametro esta establecido en cero porque es redundante.

Conforme a la tabla 12 los resultados obtenidos se observan que, el nivel 1 ‘bajo’
de la variable dependiente desemperfio laboral presenta valor p significativo = 0.000
< 0.05 teniendo coeficiente de Wald superior a 4.00 lo que indica que es
influenciado significativamente por el nivel 1 ‘bajo’ de la variable independiente
clima organizacional (condiciones laborales). Por tanto, se rechaza la hipotesis nula

HO y se acepta la hipoétesis alternativa H1.

Prueba de hipotesis especifica 2
HO: ElI compromiso no incide significativamente en el desempefio laboral del

personal de seguridad ciudadana de la Municipalidad de Lurin 2020.

H1: El compromiso incide significativamente en el desempefio laboral del personal

de seguridad ciudadana de la Municipalidad de Lurin 2020.

Tabla 13

Informacion de ajuste del modelo para hipotesis especifica 2.

Logaritmo de la

Modelo verosimilitud -2 Chi-cuadrado gl Sig.
Sélo interseccion 36,927
Final 26,433 10,494 2 ,005

Funcion de enlace: Logit.
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En la tabla 13 los resultados obtenidos de p valor obtenido (0,005 < 0,05) se

rechaza la hipétesis nula HO y se comprueba el modelo con la dimensién predictora

introducida compromiso contribuye de manera significativa en la prediccion de la

variable desempefio laboral.

Tabla 14

Pseudo R cuadrado de la hipétesis especifica 2.

Cox y Snell ,063
Nagelkerke ,071
McFadden ,030

Funcién de enlace: Logit.

De acuerdo con la tabla 14, los resultados muestran la variabilidad obtenida para la

variable dependiente (desempefio laboral) en funcion de las variable independiente

o predictora (compromiso), se presentan los valores Pseudo R cuadrado (analogos

al coeficiente de R2), determinacion es asi que se tiene valores de Cox y
Snell=0,063 (6.3%), Nagelkerke = 0,071 (7.1%) y McFadden = 0,030 (3%), entre

ellos el que mas destaca es el coeficiente de Nagelkerke = 0,071, que indica que la

variable dependiente es explicada en un 7.1% por el modelo (variabilidad).

Tabla 15

Estimaciones de parametro para la hipotesis especifica 2.

Intervalo de confianza al 95%

Estimaciéon Desv. Error  Wald gl Sig. Limite inferior Limite superior
Umbral [Desemp_lab = 1] -1,229 ,284 18,678 1 ,000 -1,786 -,672
[Desemp_lab = 2] ,063 ,266 ,066 1 ,813 -,458 ,584
Ubicacion [Compr=1] -1,068 ,353 9,166 1 ,002 -1,760 -, 377
[Compr=2] -,895 ,382 5481 1 ,019 -1,644 -,146

[Compr=3] (0 0

Funcion de enlace: Logit.

a. Este pardmetro est4 establecido en cero porque es redundante.

De acuerdo con la tabla 15 los resultados obtenidos se observan, el nivel 1 ‘bajo’

de la variable dependiente desempefio laboral presenta valor p significativo = 0.000

< 0.05 teniendo coeficiente de Wald superior a 4.00 lo que indica que es

influenciado significativamente por el nivel 1 ‘bajo’ y nivel 2 ‘moderado’ de la
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variable independiente clima organizacional (compromiso). Por tanto, se rechaza la

hipotesis nula HO y se acepta la hipotesis alternativa H1.

Prueba de hipétesis especifica 3
HO: La convivencia no incide significativamente en el desempefio laboral del

personal de seguridad ciudadana de la Municipalidad de Lurin 2020.

H1: La convivencia incide significativamente en el desempefio laboral del personal
de seguridad ciudadana de la Municipalidad de Lurin 2020.

Tabla 16
Informacion de ajuste del modelo para hipétesis especifica 3.

Logaritmo de la

Modelo verosimilitud -2 Chi-cuadrado gl Sig.
Sélo interseccién 32,971
Final 24,996 7,974 2 ,019

Funcién de enlace: Logit.

En la tabla 16 los resultados obtenidos de p valor obtenido (0,019 < 0,05) se
rechaza la hipotesis nula HO y se comprueba el modelo con la dimensién predictora
introducida convivencia contribuye de manera significativa en la prediccion de la
variable desempefio laboral.

Tabla 17

Pseudo R cuadrado de la hipotesis especifica 3.

Cox y Snell ,048
Nagelkerke ,054
McFadden ,022

Funcion de enlace: Logit.

De acuerdo con la tabla 17, los resultados muestran la variabilidad obtenida para la
variable dependiente (desempefio laboral) en funcién de las variable independiente
o predictora (convivencia), se presentan los valores Pseudo R cuadrado (analogos
al coeficiente de R2), determinacion es asi que se tiene valores de Cox y
Snell=0,048 (4.8%), Nagelkerke = 0,054 (5.4%) y McFadden = 0,022 (2.2%), entre
ellos el que mas destaca es el coeficiente de Nagelkerke = 0,054, que indica que la

variable dependiente es explicada en un 5.4% por el modelo (variabilidad).

33



Tabla 18

Estimaciones de pardmetro para la hipotesis especifica 3.

Intervalo de confianza al 95%

Estimacion Desv. Error  Wald gl Sig. Limite inferior Limite superior

Umbral [Desemp_lab = 1] -1,134 ,276 16,854 1 ,000 -1,675 -,593
[Desemp_lab = 2] ,141 ,260 ,293 1 ,589 -,369 ,651

Ubicaciéon  [Conviv=1] -,933 ,357 6,817 1 ,009 -1,633 -,233
[Conviv=2] -,799 365 4,787 1 ,029 -1,515 -,083
[Conviv=3] 0?2 . . 0

Funcién de enlace: Logit.

a. Este parametro esta establecido en cero porque es redundante.

De acuerdo con la tabla 18 los resultados obtenidos se observan que, el nivel 1
‘bajo’ de la variable dependiente desempefio laboral presenta valor p significativo =
0.000 < 0.05 teniendo coeficiente de Wald superior a 4.00 lo que indica que es
influenciado significativamente por el nivel 1 ‘bajo’ y nivel 2 ‘moderado’ de la
variable independiente clima organizacional (convivencia). Por tanto, se rechaza la

hipétesis nula HO y se acepta la hipotesis alternativa H1.

Prueba de hipotesis especifica 4

HO: La comunicacion no incide significativamente en el desempefio laboral del
personal de seguridad ciudadana de la Municipalidad de Lurin 2020.
H1: La comunicaciéon incide significativamente en el desempefio laboral del

personal de seguridad ciudadana de la Municipalidad de Lurin 2020.

Tabla 19

Informacion de ajuste del modelo para hip6tesis especifica 4.

Logaritmo de la

Modelo verosimilitud -2 Chi-cuadrado gl Sig.
Sélo interseccion 34,163
Final 25,176 8,987 2 ,011

Funcion de enlace: Logit.
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En la tabla 19 los resultados obtenidos de p valor obtenido (0,011 < 0,05) se
rechaza la hipétesis nula HO y se comprueba el modelo con la dimensién predictora
introducida comunicacion contribuye de manera significativa en la prediccion de la

variable desempefio laboral.

Tabla 20

Pseudo R cuadrado de la hipotesis especifica 4.

Cox y Snell ,054
Nagelkerke ,061
McFadden ,025

Funcién de enlace: Logit.

De acuerdo con la tabla 20, los resultados muestran la variabilidad obtenida para la
variable dependiente (desempefio laboral) en funcidn de las variable independiente
0 predictora (comunicacion), se presentan los valores Pseudo R cuadrado
(andlogos al coeficiente de R2), determinacion es asi que se tiene valores de Cox
y Snell=0,054 (5.4%), Nagelkerke = 0,061 (6.1%) y McFadden = 0,025 (2.5%), entre
ellos el que mas destaca es el coeficiente de Nagelkerke = 0,061, que indica que la

variable dependiente es explicada en un 6.1% por el modelo (variabilidad).

Tabla 21

Estimaciones de parametro para la hipotesis especifica 4.

Intervalo de confianza al 95%

Estimaciéon Desv. Error  Wald gl Sig. Limite inferior Limite superior

Umbral [Desemp_lab = 1] -1,201 ,304 15,602 1 ,000 -1,797 -,605
[Desemp_lab = 2] ,080 ,288 ,078 1 781 -,484 ,644

Ubicacion [Comunic=1] -1,077 ,364 8,763 1 ,003 -1,790 -,364
[Comunic=2] -,607 391 2,407 1 121 -1,373 ,160
[Comunic=3] (0 0

Funcion de enlace: Logit.

a. Este pardmetro est4 establecido en cero porque es redundante.

De acuerdo con la tabla 21 los resultados obtenidos se observan, el nivel 1 ‘bajo’
de la variable dependiente desemperio laboral presenta valor p significativo = 0.000
< 0.05 teniendo coeficiente de Wald superior a 4.00 lo que indica que es
influenciado significativamente por el nivel 1 ‘bajo’ de la variable independiente
clima organizacional (comunicacién). Por tanto, se rechaza la hipotesis nula HO y

se acepta la hipétesis alternativa H1.
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Prueba de hipétesis especifica 5

HO: La participacion no incide significativamente en el desempefio laboral del

personal de seguridad ciudadana de la Municipalidad de Lurin 2020.

H1: La participacion incide significativamente en el desempefio laboral del personal
de seguridad ciudadana de la Municipalidad de Lurin 2020.

Tabla 22

Informacion de ajuste del modelo para hipétesis especifica 5.

Logaritmo de la

Modelo verosimilitud -2 Chi-cuadrado o Sig.
Sélo interseccién 33,228
Final 24,456 8,772 2 ,012

Funcién de enlace: Logit.

En la tabla 22 los resultados obtenidos de p valor obtenido (0,012 < 0,05) se
rechaza la hipotesis nula HO y se comprueba el modelo con la dimensién predictora
introducida participacion contribuye de manera significativa en la prediccion de la

variable desempefio laboral.

Tabla 23

Pseudo R cuadrado de la hipotesis especifica 4.

Cox y Snell ,053
Nagelkerke ,059
McFadden ,025

Funcion de enlace: Logit.

De acuerdo con la tabla 23, los resultados muestran la variabilidad obtenida para la
variable dependiente (desempefio laboral) en funcion de las variable independiente
o predictora (participacion), se presentan los valores Pseudo R cuadrado (analogos
al coeficiente de R2), determinacion es asi que se tiene valores de Cox y
Snell=0,053 (5.3%), Nagelkerke = 0,059 (5.9%) y McFadden = 0,025 (2.5%), entre
ellos el que mas destaca es el coeficiente de Nagelkerke = 0,059, que indica que la

variable dependiente es explicada en un 5.9% por el modelo (variabilidad).

36



Tabla 24

Estimaciones de pardmetro para la hipotesis especifica 5.

Intervalo de confianza al 95%

Estimacion Desv. Error  Wald gl Sig. Limite inferior Limite superior
Umbral [Desemp_lab = 1] -1,461 ,366 15,902 1 ,000 -2,180 -, 743
[Desemp_lab = 2] -,182 ,348 274 1,600 -,864 ,499
Ubicacion [Particip=1] -1,175 421 7,798 1 ,005 -2,000 -,350
[Particip=2] -1,050 415 6,408 1 ,011 -1,862 -,237

[Particip=3] 02 0

Funcién de enlace: Logit.

a. Este parametro esta establecido en cero porque es redundante.

De acuerdo con la tabla 24 los resultados obtenidos se observan, el nivel 1 ‘bajo’

de la variable dependiente desemperio laboral presenta valor p significativo = 0.000

< 0.05 teniendo coeficiente de Wald superior a 4.00 lo que indica que es

influenciado significativamente por el nivel 1 ‘bajo’ y nivel 2 ‘moderado’ de la

variable independiente clima organizacional (participacion). Por tanto, se rechaza

la hipotesis nula HO y se acepta la hipotesis alternativa H1.
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V. DISCUSION

Las personas son los méas preciados de una institucion; son aquellas las que
hacen viable grandes cambios, transformaciones, y quienes mediante sus acciones
y actitudes proyectan la cultura organizacional en las instituciones. Es esencial, por
tanto, originar condiciones adecuadas en el entorno laboral para que puedan dar lo
mejor de si, es decir, que su desempefio laboral se la mas apropiada eficaz y
eficiente para el logro del objetivo institucional.

El motivo fundamental del presente estudio fue determinar la incidencia del
clima organizacional en el desempefio laboral, estableciendo para ello la muestra
de 162 trabajadores de seguridad ciudadana de la Municipalidad de Lurin 2020, la
informacién brindada a través del cuestionario en linea fue relevante, siendo en
este caso, un medio idoneo en esta actual coyuntura sanitaria mundial, respuestas
gue estuvieron orientadas al problema de estudio en el ambito del gobierno local.
Se considero trabajos previos de diversos enfoques para las variables y
dimensiones, cuyas contribuciones fueron necesarios para la comparacion de
resultados y conseguir conclusiones en el contexto institucional.

Dada la trascendencia del clima organizacional y el desempefio laboral como
factores primordiales en toda entidad, se efectud6 una adecuada eleccion de
preguntas que reflejen la percepcion del personal de seguridad ciudadana, en ese
sentido, el instrumento elaborado a partir de la matriz de operacionalizacion de
variables fue sometido a juicio de expertos en metodologia de investigacion,
guienes precisaron en sus informes la validez y aplicable; y, los valores superiores
a 0,70 de Alfa de Cronbach, confirmaron su confiabilidad. Los resultados
demuestran la consistencia interna y constructo del instrumento en relacion a las
teorias contenidas en la presente investigacion.

Debido a la pandemia del COVID-19, diversas entidades fueron afectadas
en su funcionamiento, en esta situacion se adapto al empleo de nuevas estrategias
para efectuar la presente investigacion, presentando algunos inconvenientes en el
recojo de la informacion, para el logro de los objetivos planteados, se utilizé
aplicativos digitales para los cuestionarios online por internet. ES propicio en
reconocer el interés del personal de seguridad ciudadana por su activa

participacion, los resultados y conclusiones obtenidos se pondran en conocimiento

38



de la entidad, para las acciones correspondientes; practicamente aqui es en donde
se centra la importancia de esta investigacion.

Los més valioso de la investigacion, es que en el resultado descriptivo el
32,7% de trabajadores participantes indicaron que el clima organizacional y
desempeio laboral es alto; el 9,3% de trabajadores expresaron que el clima
organizacional es moderado y de igual manera el desempefio laboral es regular;
por ultimo, el 14,8% de trabajadores indican que el clima organizacional y el
desempeiio laboral de los trabajadores es bajo. Por lo tanto, puede aseverarse que
el clima organizacional es moderado con 34,0%, y el desempefio laboral es bajo
con 37,0%. Asimismo, en el estadistico inferencial, el que mas representa es el
coeficiente de Nagelkerke = 0,062, indica la variable dependiente es explicada en
un 6.2% por el modelo (variabilidad), y el nivel de significancia es inferior a 0,05.

Nos permite comparar los resultados obtenidos con Urbano (2018), concluyo
gue, el 54% de trabajadores consideraron el clima organizacional como acogedor,
del mismo modo, en cuanto al desempefio laboral, el 38% determinaron como
excelente. Con Jara et al. (2018), revelaron que, segun el indice de Nagelkerke tuvo
incidencia de 44,4% sobre la variable de mejora de la actividad publica y 28,4% del
desempeiio laboral. Y con Castillo, et al. (2019), determinaron que, en la posicion
de liderazgo del directivo fue nivel medio de 50% y el clima organizacional del
personal fue un nivel de 68,2%. Ademas, con Vera y Suarez (2018), comprobaron
gue, el clima organizacional influye de forma significativa en el desempefio laboral
de los trabajadores. Asimismo, Gonzales y Morales (2020), determinaron que, la
correlacion del clima organizacional y desempefio laboral fue significativo,
explicando, que cuando asciende el clima laboral también se realza el desempefio
laboral del trabajador.

Habiendo efectuado la comparacion de resultados de los trabajos previos
con los conseguidos en esta indagacion, se puede apreciar el resultado del clima
organizacional fue 34% y el del estudio previo fue del 54%, mientras que, en el
desempernio laboral fue de 37% y el del estudio previo fue de 38%; empero, a nivel
general se infiere que, el clima organizacional incide en el desempefio laboral. Por
definicion los autores dijeron tedricamente, como Bernal et al. (2014) se sustenta
principalmente en el logro de resultados que contribuyan a aplicar programas

integrales para mejorar los ambientes laborales, la calidad de vida y el grado de
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participacion de los trabajadores en la prosecucion de los objetivos institucionales.
Y, por su parte, Pedraza y Bernal (2018) sefalaron que, resulta de mucho interés
considerar en la gestion del personal, porque los objetivos de la entidad no se
obtienen sin no hay un compromiso emocional y la satisfaccién por parte de los
trabajadores. Por otro lado, con Lusthaus et al. (2002), manifestaron que, el
desempeiio laboral es algo que se explica de manera individual. La incidencia o la
autoridad establece cual es la comunicacion de desempefio predominante.
También con Villajuana y Rios (2008) expresaron que, antes el dilema de los
directivos era si cambiaban o no las formas ordinarias de desempefio; ahora es
cambiarlas, pero de forma eficiente y eficazmente

En referencia al primer objetivo especifico, segun el estadistico descriptivo
se obtuvo que el 22,8% de trabajadores expresaron que las condiciones laborales
y desempefio laboral es alto; 6,2% de trabajadores afirmaron que las condiciones
laborales son moderadas y de igual forma el desempefio laboral es regular; por
ultimo, el 25,3% de trabajadores indican que las condiciones laborales y el
desempeiio laboral de los trabajadores es bajo. Por lo tanto, se puede aseverar que
las condiciones laborales son bajo con 56,2%, y el desempefio laboral también es
bajo con 37,0%. Y el estadistico inferencial arrojo que el coeficiente de Nagelkerke
= 0,070, indica la variable dependiente es explicada en un 7% por el modelo
(variabilidad), y el nivel de significancia menor a 0,05.

Al respecto, podemos comparar, tenemos a Ramirez y Zavaleta (2018)
mostraron que, una relacion significativa, en las variables examinadas, a mayor
relevancia del conocimiento de personal, mejoran las dimensiones del desempefio
laboral. Asi también, Pajares (2020), refirié que, los resultados de las condiciones
laborales fue 42%, encontrandose en nivel medio. Igual, Ortiz et al. (2019),
sefalaron que, se correlacionan medianamente con el ambiente fisico, estructura
organizacional del clima organizacional. Y, por su lado, Torres y Zegarra (2015),
concluyeron que, el 56,39 % tienen buena apreciacién sobre las condiciones
laborales y el 37,07% tienen una percepcion regular

Se puede deducir que, los resultados del presente estudio son bajos, pero
en los trabajos previos comparados estan en nivel moderado — medio. Para los
investigadores en este campo, las condiciones laborales son las pautas y normas

que deben regir para el desarrollo de actividades, que tengan las adecuadas
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garantias de seguridad para los servidores. Como hemos advertido en el presente
estudio, en esa linea lo definen teéricamente con mucha precisién, como es
Vergara (2015), sefialé que, la entidad se asegure de normas relacionadas a las
condiciones laborales para que su cumplimiento sea conocidas y entendidas por
los trabajadores, evitando que por desconocimiento o confusién tengan la
percepcién de que la entidad no cumple a cabalidad con las normas vigentes.
También Songstad et al. (2011), expresaron que, los mismos, son fundamentales
para la motivacion de los trabajadores, asi como, para la atencion de calidad a la
ciudadania. Respecto a la otra variable, tenemos a Altindag (2020), consideré que,
se denominan desempefio laboral a todas las actitudes y acciones que son
controladas por el trabajador en su puesto de trabajo y que apoyan al logro de los
objetivos de la entidad.

En consideracion a los resultados descriptivos del segundo objetivo
especifico, el 32,1% de trabajadores respondieron que el compromiso y desempefio
laboral es alto; el 6,8% de trabajadores respondieron que el compromiso es
moderado y de igual forma el desempefio laboral es regular; por ultimo, el 18,5%
de trabajadores indican que el compromiso y el desempefio laboral de los
trabajadores es bajo. Por tanto, puede afirmarse que, el compromiso es bajo con
un 40,1%, y el desempefio laboral también es bajo con un 37,0%. En los resultados
inferenciales, el coeficiente de Nagelkerke = 0,071, indica la variable dependiente
es explicada en un 7.1% por el modelo (variabilidad), y nivel de significancia inferior
a 0,05.

Los hallazgos obtenidos en este estudio se pueden comparar con Estrada y
Mamani (2020), mostraron que, la correlacion del compromiso organizacional y
desempernio fue de 0,724 valor inferior al nivel de significancia de 0,05. En cambio,
Pedraza (2018), explicé que, la satisfaccion laboral, de los cuales la dimension de
identidad de coeficiente 0.42, es el que mas contribuye a la satisfaccion general.
Asi como, Cuenca y Lopez (2020), expresaron que, el compromiso de los
trabajadores se encuentra en la identificacion con los valores institucionales, con
una correlacion moderada de 0,44.

Entre los estudios realizados por otros autores y del presente, las relaciones
de compromiso y el desempefio laboral son moderados y el nuestro es bajo. Sin

embargo, las investigaciones precisan que, si los trabajadores no estan
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identificados o comprometidos serd dificil por no decir imposible, que cumplan los
resultados de la entidad. Por definicion los autores manifestaron tedricamente, para
ello, tenemos a Ramirez y Dominguez (2012) concluyeron que, se manifiesta por
el interés de los trabajadores de continuar en la institucion por un motivo
sentimental; o por las politicas, normas y procedimientos que disponen a continuar
a los trabajadores en la entidad o de efectuar un esfuerzo complementario. En esa
linea, Dwivedi & Kaushik (2014) sefialaron que, es un proceso a través del cual las
metas de la entidad y del trabajador estan cada vez mas interconectadas. La OIT
(2014) indicaron que, estas buenas préacticas se ligan a las exigencias legales para
considerarlos en los programas, politicas o iniciativas que mejoren los ambientes
laborales por ende mejoran el clima organizacional. Desde el otro aspecto
estudiado, Drucker (2015), sefial6 que, el desempeiio de los trabajadores, no
solamente estan referidos a sus competencias, sino también a sus habilidades,
actitudes y compromiso, posibilitando se brinde un servicio adecuado a los
usuarios.

Continuando con los resultados del tercer objetivo especifico segun el
analisis descriptivo, el 33,3% de trabajadores contestaron que la convivencia y
desempeiio laboral es alto; el 9,9% de trabajadores contestaron que la convivencia
es moderada y de igual forma el desempefio laboral es regular; por ultimo, el 16,0%
de trabajadores indican que la convivencia y el desempefio laboral de los
trabajadores es bajo. Por lo tanto, puede afirmarse que la convivencia es baja con
un 35,2%, y el desemperio laboral también es bajo con un 37,0%. En cuanto al
analisis inferencial, el mas representativo es el coeficiente de Nagelkerke = 0,054,
indica la variable dependiente es explicada en un 5.4% por el modelo (variabilidad),
y el nivel de significancia inferior a 0,05.

Estos resultados se pueden confrontar con Carranza (2019), indic6 que, el
58% de los trabajadores de la entidad, manifestaron que el nivel de convivencia es
medio. Barrios et al. (2020), concluyeron que, el resultado entre la variable y la
dimension convivencia, fue una correlacion positiva, de los cuales el 52,69%
afirmaron estar de acuerdo y el 9,68% que no estdn de acuerdo y el 21,51%,
manifestaron estar indiferente.

Analizando los hallazgos de esta investigacién con otros investigadores, la

convivencia y el desemperio laboral es moderada o medio. Esta dimension, también
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requiere de una adecuada atencion ya que, mediante ella, nos permite afrontar
conflictos y solucionarlos de manera personal y en equipo. Por definicion los
autores expresaron tedricamente, Bar (2004), indic6 que, la convivencia es la
personalizacién de los miembros del otro grupo, es viéndolos como personas con
necesidades, aspiraciones y metas. Pareja y Pedrosa (2013) indicaron que, es
fomentar el aumento de la empatia, el desarrollo de la conciencia de la obligacion
de las reglas y emociones de responsabilidad y de participacién, para la mejora del
clima laboral. Garcia et al. (2019) advirtieron que, para que sea acogedor y
beneficiosa, debe ser: mejor comunicacién, contar con informaciones para entender
a los demas. Al vincular con la otra variable, tenemos a Lumbreras et al. (2020),
definieron que, los aspectos en si y los factores psicoldgicos de los servidores son
medulares en el desempefio de las instituciones, ya que las dificultades en su
mayoria provienen de problemas interpersonales por carencia de liderazgo y poca
comunicacion en el equipo de trabajo

Prosiguiendo con la discusion de resultados referentes al cuarto objetivo
especifico el resultado descriptivo que el 27,2% de trabajadores expresaron que la
comunicacion y desempenio laboral es alto; el 9,9% de trabajadores expresaron que
la comunicacion es moderada y de igual forma el desempefio laboral es regular;
por ultimo, el 21,0% de trabajadores indican que la comunicacion y el desempefio
laboral de los trabajadores es bajo. Por consiguiente, puede explicar que la
comunicacion es baja con 43,8%, y el desempefio laboral también es bajo con
37,0%. Del resultado inferencial, el mas notorio es el coeficiente de Nagelkerke =
0,061, indica la variable dependiente es explicada en un 6.1% por el modelo
(variabilidad), y el nivel de significancia menor a 0,05.

En esa misma linea de esta discusion, los resultados encontrados en este
estudio, pueden ser comparados con Carranza (2019), indicé que, el 42% de los
trabajadores dijeron que el nivel de comunicacién es bajo. Del mismo modo, con
Pajares (2020), refirié que, los resultados de la comunicacién fue el 42%. También
con Quezada et al. (2020), manifestaron que, de los resultados el 100% del
personal concordaron que es importante la comunicacion en la entidad; pero el
67,9% indicaron que no existe una buena comunicacion, debido a que los canales
internos de comunicacién no son adecuados; el 97,4% manifestaron que debe

mejorar la comunicacion.
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Una vez realizada este analisis, vemos que esta dimensién sea la mas
abandonada, porque las comparaciones de resultados nos indican la existencia de
una correlacion baja en los resultados de esta investigacidn como en los estudios
previos, porque se advierte que no hay una buena comunicacion y otros afirman
gue se debe mejor la comunicacion, aspectos que se deben tener en cuenta para
la formulacion de la propuesta; por tanto, requerira de futuros estudios sobre esta
dimension. Por definicidn los autores enunciaron tedricamente, por lo que, Blidaru
y Blidaru (2015), expusieron que, la comunicacién al interior de la entidad es
esencial para la buena marcha de las cosas, para su desarrollo continuo, para
lograr planes a corto, mediano y largo plazo. En ese contexto, Sotelo y Figueroa
(2017), dijeron que, la oportunidad para comunicarse facilmente con los jefes, para
tratar casos personales o delicados con debida discrecion, a fin de que esa
declaracion sea protegida y usada en contra de los involucrados. Desde la variable
dependiente, Salgado y Cabal (2011), manifestaron que, el desempefio es la unién
de comportamientos que son cruciales para los objetivos de la entidad o al area en
la que trabaja la persona.

Siguiendo con este razonamiento de los resultados que conciernen al quinto
objetivo especifico desde el analisis descriptivo, el 19,1% de trabajadores afirmaron
gue la participacion y desempefio laboral es alto; el 13,0% de trabajadores
afirmaron que la participacién es moderada y de igual forma el desemperio laboral
es regular; por ultimo, el 16,7% de trabajadores indican que la participaciéon y el
desempeiio laboral de los trabajadores es bajo. Consecuentemente podemos
aseverar que la participacion es moderada con un 42,0%, y el desempefio laboral
también es bajo con un 37,0%. Desde el andlisis inferencial el que resalta es el
coeficiente de Nagelkerke = 0,059, indica la variable dependiente es explicada en
un 5.9% por el modelo (variabilidad), y el nivel de significancia inferior a 0,05.

En esa misma logica analitica, los resultados encontrados en esta
indagacién con otros estudios previos, pueden ser comparados con Pablos (2016),
sefialé que, segun el analisis de la correlacion, el P es mayor a 0.05, se acepté la
hipétesis nula y por estadistico rho = ,035, indicé que existe correlacioén, y que el
grado de participacién del trabajador estad relacionada con la capacidad del
responsable del area, que debe generar una relacién de confianza y crear equipo

de trabajo. Por su lado, Guerrero et al. (2019), concluyeron que, la dimension
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participativa - consultiva y desempefio laboral, tuvo relacién positiva moderada. La
dimension participativa - en grupo y desempefio laboral, tuvo relacion positiva alta.

Examinando los hallazgos de esta investigacion con el de otros
investigadores, la participacion y el desempefio laboral es moderada o medio. Esta
dimension, de igual manera, necesita de una apropiada atencién, debido a que los
trabajadores pueden participar en equipos de solucién de problemas o grupos de
trabajo conformado por personal de diferentes areas. Por definicion los autores
expresaron tedricamente, al respecto, tenemos a Rest (1996) determiné que, se
solicita a los trabajadores que participen en los cambios y decisiones que reduciran
la ineficiencia, aumentaran el servicio, mejorar la calidad, mejorar la eficacia y la
seguridad laboral. A este respecto, Baez (2011) sefialé que, la intervencién y
participacion del personal puede fijarse como el ingreso de cualquier instrumento
creado para aumentar la colaboracion del trabajador en la toma de decisiones de
la entidad. Asi mismo, Cavus & Develi (2017), refirieron que, intervenir
periodicamente en reuniones organizativas en debates, tener conocimiento y
compartirlo con los compaferos son actitudes que pueden tener lugar en la
participacion. En lo relativo a otra variable estudiada, Harvard Business Essentials
(2007) concluyé que, determinadas metas deben repartirse, debido a que, sin
metas distribuidas, los servidores laborarian en diferentes orientaciones y la
participacion seria menor. Asi mismo, Drucker (2015) establecié que, el servicio
permite afiadir mayor valor a la relacion entre el usuario y la entidad y ese valor
requiere la participacion total de los integrantes de la entidad.

Los resultados conseguidos en la presente investigacion, cumplié los
objetivos establecidos; sin embargo, existen otros aspectos también importantes,
pero que no fueron abordados en el estudio, como son las dimensiones: efectividad,
eficiencia y relevancia, cada uno con sus respectivos indicadores. Por tanto, en el
futuro sera interesante y trascendente ampliar el estudio tanto de las dimensiones
estudiadas como de las dimensiones no estudiadas, considerando inclusive
distintos ambitos contextuales y temporales. Asimismo, las nuevas indagaciones
podrian abarcar al personal de otras areas operativas y administrativas de la

entidad que no intervinieron en esta ocasion o de las diferentes organizaciones.
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VL. CONCLUSIONES

Primera: El clima organizacional incide significativamente en el desempefio laboral.
Segun los resultados descriptivos, el clima organizacional es moderado con un 34%
y el desempefio laboral es bajo con un 37%. Conforme a los resultados
inferenciales, el coeficiente de Nagelkerke indica que un 6.2% incide en la variable
dependiente.

Segunda: Las condiciones laborales inciden significativamente en el desempefio
laboral. Segun los resultados descriptivos, las condiciones laborales son bajo con
un 56,2% y el desempefio laboral es bajo con un 37%. Conforme a los resultados
inferenciales el coeficiente de Nagelkerke indica que un 7% incide en la variable
dependiente.

Tercera: El compromiso incide significativamente en el desempefio laboral. Segun
los resultados descriptivos, el compromiso es bajo con un 40,1% y el desempefio
laboral es bajo con un 37%. Conforme a los resultados inferenciales el coeficiente

de Nagelkerke indica que un 7.1% incide en la variable dependiente.

Cuarta: La convivencia incide significativamente en el desempefio laboral. Segun
los resultados descriptivos, la convivencia es baja con un 35,2% y el desempefio
laboral es bajo con un 37%. Y conforme a los resultados inferenciales el coeficiente

de Nagelkerke indica que un 5.4% incide en la variable dependiente.

Quinta: La comunicacion incide significativamente en el desempefio laboral. Segun
los resultados descriptivos, la comunicacion es baja con un 43,8% y el desempefio
laboral es bajo con un 37%. Y conforme a los resultados inferenciales el coeficiente

de Nagelkerke indica que un 6.1% incide en la variable dependiente.

Sexta: La participacion incide significativamente en el desempefio laboral. Segun
los resultados descriptivos, la participacion es moderada con un 42% vy el
desempenio laboral es bajo con un 37%. Conforme a los resultados inferenciales el

coeficiente de Nagelkerke indica que un 5.9% incide en la variable dependiente.

46



VIl. RECOMENDACIONES

Con base a los resultados descriptivos e inferenciales de la presente investigacion,
se recomienda al gerente de Seguridad Ciudadana de la Municipalidad de Lurin:

Primera: Priorizar un ambiente laboral adecuado, para que el trabajador

desempeirie su labor de manera eficaz y eficientemente agregando valor al servicio.

Segunda: Continuar y profundizar la induccion de personal, para la socializacion
oportuna de las politicas, normas y procedimientos, para para su debido

cumplimiento.

Tercera: Realizar charlas periédicas a los trabajadores para reforzar los
conocimientos del trabajo, ademas, en lo relacionado a sus habilidades, actitudes

y compromiso.

Cuarta: Establecer y reforzar los canales de comunicacion vertical y horizontal, a

fin de mejorar las relaciones entre el personal y los directivos de la entidad.

Quinta: Formular un plan integral de capacitacion para los trabajadores de
seguridad ciudadana, segun necesidades y contenga una estructura basica de

acuerdo al marco normativo vigente.

Sexta: Coordinar con los demas directivos y/o responsables de las diferentes areas,
para el desarrollo de las capacitaciones, conforme a los procedimientos
establecidos por SERVIR, como érgano rector del sistema de recursos humanos

en el sector publico.
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VIll. PROPUESTA

1. Datos generales:

1.1 Titulo: Programa para fortalecimiento del desarrollo de capacidades del
personal de seguridad ciudadana.

1.2 Responsable: Mg. Andrés Avelino Quispe Quispe

1.3 Entidad: Municipalidad de Lurin

2. Fundamentacion:

El propdsito de este estudio fue por los efectos de la pandemia mundial producida

por el COVID-19 que afect6 a las instituciones y principalmente a los trabajadores,

producto de ello, imposibilitaria el desarrollo y fortalecimiento de las capacidades

del personal de seguridad ciudadana, pese a ello, contintan prestando servicios a

la comunidad. lo que de alguna manera se veria afectada el clima laboral por ende

el de su desempefio. Nuestra propuesta va enfocada a desarrollar un programa que

permita mantener motivado al personal y a su vez capacitado en diversos aspectos

propios de la naturaleza de su funcidén, en medio de esta pandemia que aun

persiste, el mismo que coadyuve a brindar un mejor servicio a la comunidad.

3. Objetivos:

3.1 General

Capacitar al personal de seguridad ciudadana de la Municipalidad de Lurin.

3.2 Especificos

X Elaborar la estructura basica de los médulos de capacitacion en el marco de
la Resolucion Ministerial N° 772-2019-IN.

X Adecuar la necesidad de capacitacion, segun los procedimientos de
SERVIR.

4, Justificacion y explicacion

En estos tiempos de pandemia continua los servicios de seguridad ciudadana

siendo necesario mantener el desarrollo de capacidad de los trabajadores que

realizan esta importante funcion teniendo en cuenta las normativas vigentes para

su desarrollo, teniendo en cuenta que los municipios tienen responsabilidad de

cuidar la seguridad de su comunidad. Entre los temas propuestos para tal

capacitacion son: seguridad ciudadana; principios éticos y morales; lineamientos

generales sobre género y violencia contra la mujer, vigilancia y seguridad
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ciudadana; orientacion y apoyo al ciudadano y sistematizacion y reporte de
informacion

5. Actividades

5.1 Elaboraciény aprobacion de la estructura basica de capacitacion.

5.2  Considerar la capacitacion en el PDP de la entidad.

5.3 Contratacion de expositores para el desarrollo de la capacitacion.

5.4  Desarrollo de la capacitacion.

6. Recursos:

6.1 Materiales

Debido a que actualmente no esta permitido las reuniones, la capacitaciéon se dara
de manera virtual por los aplicativos informaticos via zoom o meeting, no sera
necesario el uso de materiales, sin embargo, serd necesario recomendar al
personal que tengan al alcance computadoras, laptop o celulares que garanticen el
desarrollo de la capacitacion, durante el tiempo establecido.

6.2 Humanos

X Expositores de los cursos para la capacitacion.

6.3 Financieros

Los gastos de implementacion del proyecto, seran financiados por el autor de la

investigacion.

7. Cronograma
N° Actividades Recursos Responsables
1 Elaboracién y aprobacién de la estructura basica de S/ 3000 EIl investigador
capacitacion / Entidad
2 Considerar la capacitacion en el PDP de la entidad S/ 1000 La entidad

3 Contratacion de expositores para el desarrollo de la S/ 3000 La entidad.
capacitacion

4  Desarrollo de la capacitacién S/ 1000 La entidad.
Total S/ 8 000
8. Evaluaciéon y control

Aplicar cuestionarios de entrada y salida, en el desarrollo de la capacitacion,
efectuar la retroalimentacién respectiva segun necesidades.

0. Impacto de la propuesta

*

X Personal capacitado, motivado y buen desempefio de su labor.

*

<& Servicios de calidad a la ciudadania.
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ANEXOS

Anexo 1: Matriz de operacionalizacion de variables

Variables Definicion Deflnlqon Dimensiones Indicadores Escala
conceptual Operacional
- Politicas
Esta va_riable I(;ct))r;(rjglzéosnes Beneficios Ordinal
Vergara, (2015), | S& medira Normas
los trabajadores 89”5 _ bienestar _ -
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trabajo, indicadores y Buen trato
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V1 resultados e | ordinal. Se Convivencia | equipo - Moderado
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Clima que son justas técnica de la Jefes clima
organizacional . ' ta, el —~
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Anexo 2: Instrumento de: Clima Organizacional y Desempefio Laboral

CLIMA ORGANIZACIONAL Y SU INCIDENCIA EN EL DESEMPENO LABORAL DEL
PERSONAL DE SEGURIDAD CIUDADANA EN LA MUNICIPALIDAD DE LURIN 2020

ENCUESTA

Estimado colaborador (a) agradezco su valiosa colaboraciéon. La presente encuesta se
realiza solo con fines de investigacion. Sus respuestas son totalmente confidenciales, asi
gue por favor sea lo mas honesto posible.

Muchas gracias.

INSTRUCCIONES:

Cada pregunta presenta cinco alternativas, priorice una de las respuestas y marque con
una (X) la respuesta que usted considere conveniente.

Escala
1 2 3 4 5
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
Dimensiones Indicadores N° iTEM 112|134
" 1 | Laentidad, difunde oportunamente las politicas de personal.
Politicas : =
2 | Los trabajadores, cumplen las politicas de personal.
Condiciones Beneficios 3 | Laentidad, cumple con los beneficios laborales establecidos por ley.
laborales 4 | Los trabajadores, tienen acceso a los programas de bienestar social.
Normas 5 | Laentidad, cumple las normas internas y laborales.
6 | Los trabajadores, cumplen las normas de seguridad y salud en trabajo.
) 7 | Laentidad, realiza actividades de bienestar social para los trabajadores.
Bienestar : = = : :
8 | Los trabajadores, participan en las actividades de bienestar social.
Sequridad 9 | Laentidad, asegura la seguridad en el desarrollo de las labores.
Compromiso 9 10 | Los trabajadores, reciben oportunamente los implementos de seguridad.

La entidad, cumple la jornada laboral, vacaciones y otros derechos
Derechos laborales.

—_
—_

12 | Los trabajadores, reciben puntualmente sus remuneraciones.
Buen trato 13 | Los jefes, dan buen trato a los trabajadores.
14 | Entre companeros de trabajo, existe buen trato.
Convivencia Trapajo en | 15 | Los jefes, propician el trabajo en equipo.
equipo 16 | Los trabajadores, realizan sus labores en trabajo de equipo.
Identificacion 17 | La entidad, fomenta la identificacion de los trabajadores.
18 | Los trabajadores, se sienten identificados con la entidad.
J 19 | Los jefes, propician buena comunicacion con los trabajadores.
efes . : : = =
20 | Los jefes, comunican oportunamente las disposiciones para el servicio.
21 | Hay una buena comunicacion entre los compaferos de trabajo.
Comunicacion | Compafieros 2 Los trabajadores, realizan reuniones de ftrabajo para mejorar la
comunicacion.
Solucion de | 23 | Los jefes, ayudan a solucionar problemas que se presentan en el servicio.
problemas 24 | Los trabajadores, aportan para solucionar los problemas del servicio.
. 25 | Los jefes, motivan la participacion de los trabajadores.
Motivacion : : - e ——
26 | Los trabajadores, se motivan entre si para la participacion.
Participacion | Desarrollo 27 | La entidad, fomenta acciones para el desarrollo personal.
28 | Los trabajadores, sienten oportunidades de desarrollo personal.
- 29 | La entidad, realiza acciones de reconocimiento a los trabajadores.
Reconocimiento : : :
30 | Los trabajadores, sienten que sus labores son reconocidas.
Metas 31 | Los jefes, comunican oportunamente las metas del area.
Efectividad 32 | Los trabajadores, cumplen las metas del area.

Calidad de La entidad, establece disposiciones claras sobre la calidad de servicio a la
Servicio comunidad.

w
w




Los jefes, propician el cumplimiento de las disposiciones de calidad de

34 servicio a la comunidad.
35 | Los trabajadores, brindan una buena calidad de servicio a la comunidad.
36 La e.nFidad, proporciona informacion adecuada a la comunidad sobre los
Acceso al servicio SEVIcios. - - —— -
37 Los trabajadqrgs, mforman alos jefes de las inquietudes de la comunidad
sobre el servicio brindado.
38 L% entidad, realiza acciones en la comunidad, en mejora de la calidad de
vida.
Calidad de vida 39 La entidad, desarrolla actividades para los trabajadores para una mejor
calidad de vida.
40 | Los trabajadores, sienten una mejora en la calidad de vida en el trabajo.
- 41 | La entidad, asigna presupuestos suficientes para el servicio.
Costo de servicio - - — . —
42 | Los trabajadores, realizan sus labores sin inconvenientes en el servicio.
43 Los jefes, atienden puntuaimente las necesidades del servicio, en las
diferentes zonas del distrito.
Puntualidad de | 44 | Los trabajadores, llegan puntualmente a su centro de labores.
servicio 45 Los trabajadores, reciben indicaciones oportunas para el servicio en las
Eficiencia diferentes zonas del distrito.
46 | El relevo de trabajadores en el turno de servicio, se realizan puntualmente.
47 | La entidad, realiza acciones para evitar el ausentismo de los trabajadores.
48 Los jefes, cubren oportunamente los servicios por ausentismo de los
Ausentismo  de trabajadores.
personal 49 | Los trabajadores, comunican su ausentismo con la debida anticipacion.
50 Los trabajadores, justifican sus ausencias ante los jefes o al area de
bienestar social.
Satisfaccion  del | 51 Log jefes.,’ disponen e! .recojo de informacién de la comunidad, sobre la
usuario satisfaccion en el servicio. . . _
52 | Los trabajadores, coadyuvan en la satisfaccion del servicio.
Cambios de | 53 | Los jefes, comunican oportunamente del cambio de funciones.
funciones 54 | Los trabajadores, estan capacitados para el cambio de funciones.
55 La entidad, se preocupa en la mejora de capacidades de los trabajadores
Desarrollo para su desarrollo profesional.
Relevancia profesional 56 Los trabajadores, sienten el apoyo de los jefes para su desarrollo
profesional.
Adaptabilidad de | 57 Ié: r;zgitci’ciad, comunica de manera oportuna de las disposiciones sobre los
la entidad a los La entidad asigna pres t id la adaptacid |
cambios 58 . , asigna presupuesto requerido para la adaptacion a los
cambios.
Atencion a las | 59 | La entidad, atiende oportunamente las necesidades de la comunidad.
necesidades del 60 La entidad, capacita adecuadamente a los trabajadores para la atencion

usuario

de las necesidades de la comunidad.




Anexo 3: Ficha técnica: Clima Organizacional y Desempefio Laboral

Ficha técnica de la variable clima organizacional:

* Autor : Mg. Andrés Avelino Quispe Quispe

* Procedencia : Universidad César Vallejo

+ Afo : 2020

* Tipo de instrumento : Encuesta

* Objetivo : medir el clima organizacional, personal de

seguridad ciudadana

* Poblacién : Personal que trabaja en el area de seguridad
ciudadana 2020.

* Numero de item : 30

» Aplicacion > Individual - colectiva

* Tiempo de administraciéon : 15 minutos

* Normas de aplicacion . El personal participante luego de leer cada item

marcara lo que considere pertinente.
* Escala . Likert con 5 alternativas.

» Descripcion de la prueba : La escala se formul6 para medir la impresion de
clima organizacional que hay en el personal de
seguridad ciudadana del Municipio de Lurin. El
cuestionario contiene un total de 30 items, donde
se muestran en una escala de tipo politomica de
1 a5, siendo como sigue: 1. Nunca, 2. Casi hunca

3. A veces, 4. Casi siempre y 5. Siempre.



Ficha técnica de la variable desempefio laboral:

« Autor : Mg. Andrés Avelino Quispe Quispe

* Procedencia : Universidad César Vallejo

+ Afio : 2020

* Tipo de instrumento : Encuesta

* Objetivo : Evaluar el desempefio laboral, personal de

seguridad ciudadana

» Poblacién : Personal que trabaja, en el area de seguridad
ciudadana 2020.

* Numero de item : 30

» Aplicacion > Individual - colectiva

* Tiempo de administraciéon : 15 minutos

* Normas de aplicacion . El personal participante luego de leer cada item

marcara lo que considere pertinente.
* Escala . Likert con 5 alternativas.

* Descripcion de la prueba : La escala se formulo para evaluar el resultado
del desempefio laboral que existe en el personal
de seguridad ciudadana del Municipio de Lurin. El
cuestionario contiene un total de 30 items, donde
se muestran en una escala de tipo politbmica de
1 a5, siendo como sigue: 1. Nunca, 2. Casi hunca

3. Aveces, 4. Casi siempre y 5. Siempre.



Anexo 4: Calculo de muestra

Férmula:
N x Z 2 4 p*q
n=
(N—1)xe?+Z%2xp=xq

Datos:

N Poblacion 278
Z Nivel de confianza (95%= 0,95) 1.96
p Probabilidad favorable 0.5
g=1-p Probabilidad desfavorable 0.5
e Error muestral 0.05
n Tamaiio de la muestra 162




Anexo 5: Validez del Instrumento

Validez de contenido

Férmula: Coeficiente V de Aiken

V=

\)

[n(c —1)]

Datos:
S = Suma
n = NuUmero Item Likert
C = NuUumero de jueces
Resultado:
Promedio = 1

Validez de constructo

Correlaciones

VAR 1 DIM 1 DIM 2 DIM 3 DIM 4 DIM 5
VAR 1 Correlacion de Pearson 1 576" ,628™ ,920™ ,852" ,883™
Sig. (bilateral) ,001 000 ,000 ,000 ,000
N 30 30 30 30 30 30
DIM 1 Correlacién de Pearson 576" 1 ,250 445" ,340 ,451"
Sig. (bilateral) ,001 ,182 ,014 ,066 ,012
N 30 30 30 30 30 30
DIM 2 Correlacién de Pearson ,628" ,250 1 ,391" 512" 514"
Sig. (bilateral) ,000 ,182 ,033 ,004 ,004
N 30 30 30 30 30 30
DIM 3 Correlaciéon de Pearson ,920™ 445" 391" 1 ,766™ ,786™
Sig. (bilateral) ,000 014 033 ,000 ,000
N 30 30 30 30 30 30
DIM 4 Correlacién de Pearson ,852™ , 340 5127 , 766" 1 6217
Sig. (bilateral) ,000 066 004 ,000 ,000
N 30 30 30 30 30 30
DIM 5 Correlacion de Pearson ,883™ 4517 514" , 786" ,621™ 1
Sig. (bilateral) ,000 012 004 ,000 ,000
N 30 30 30 30 30 30

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).



Correlaciones

VAR 2 DIM 1 DIM 2 DIM 3
VAR 2 Correlacion de Pearson 1 ,838™ 924" ,873"
Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000
N 30 30 30 30
DIM 1 Correlacion de Pearson ,838" 1 ,701" 547"
Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,002
N 30 30 30 30
DIM 2 Correlacion de Pearson ,924" , 701" 1 727"
Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000
N 30 30 30 30
DIM 3 Correlacion de Pearson ,873" 547 7277 1
Sig. (bilateral) ,000 ,002 ,000
N 30 30 30 30
** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Validez de constructo = 0,83
Validez de criterio
Correlaciones
DIM1 DIM2 DIM 3 DIM 4 DIM 5
DIM 1 Correlacion de Pearson 1 ,250 445" ,340 ,451"
Sig. (bilateral) 182 014 ,066 ,012
N 30 30 30 30 30
DIM 2 Correlacion de Pearson ,250 1 ,391" ,512" ,514"
Sig. (bilateral) 182 ,033 ,004 ,004
N 30 30 30 30 30
DIM 3 Correlacion de Pearson 445" 391" 1 , 766 , 786"
Sig. (bilateral) 014 033 ,000 ,000
N 30 30 30 30 30
DIM 4 Correlacion de Pearson ,340 512" ,766™ 1 ,621"
Sig. (bilateral) 066 004 ,000 ,000
N 30 30 30 30 30
DIM 5 Correlacion de Pearson 451" 5147 , 786" 621" 1
Sig. (bilateral) 012 004 ,000 ,000
N 30 30 30 30 30
*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Correlaciones
DIM 1 DIM 2 DIM 3
DIM 1 Correlacion de Pearson 1 701" 547"
Sig. (bilateral) ,000 ,002
N 30 30 30
DIM 2 Correlacion de Pearson , 701" 1 7277
Sig. (bilateral) ,000 ,000
N 30 30 30
DIM 3 Correlacion de Pearson 547" 727" 1
Sig. (bilateral) ,002 ,000
N 30 30 30

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Validez de criterio = 0,63



CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO

Variable Alfa de Cronbach N de elementos

V1 0,712 30

V2 0,715 30




Anexo 6: Validacion de expertos
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: Clima organizacional

N° DIMENSIONES / items Pertinencia' |Relevancia? Claridad? Sugerencias
DIMENSION1: Condiciones laborales Si No Si | No | Si | No
La entidad, difunde oportunamente las politicas

1 X X X
de personal.

2 Los trabajadores, cumplen las politicas de X X X
personal.
La entidad, cumple con los beneficios laborales

3 . X X X
establecidos por ley.
Los trabajadores, tienen acceso a los programas

4 ) X X X X
de bienestar social.

5 La entidad, cumple las normas internas y X X X
laborales.
Los trabajadores, cumplen las normas de

6 . . X X X
seguridad y salud en trabajo.
DIMENSION 2: Compromiso Si No Si No Si No
La entidad, realiza actividades de bienestar

7 . . X X X
social para los trabajadores.
Los trabajadores, participan en las actividades de

8 ) . X X X
bienestar social.

9 La entidad, asegura la seguridad en el desarrollo X X X
de las labores.
Los trabajadores, reciben oportunamente los

10 | . ) X X X
implementos de seguridad.

1" La entidad, cumple la jornada laboral, vacaciones X X X
y otros derechos laborales.
Los trabajadores, reciben puntualmente sus

12 remuneraciones. X X X
DIMENSION 3: Convivencia Si No Si No Si No

13 | Los jefes, dan buen trato a los trabajadores. X X X

14 | Entre compafieros de trabajo, existe buen trato. X X X

15 | Los jefes, propician el trabajo en equipo. X X X

16 Los trapajadores, realizan sus labores en trabajo X X X
de equipo.

17 La gntldad, fomenta la identificacion de los X X X
trabajadores.

18 Log trabajadores, se sienten identificados con la X X X
entidad.
DIMENSION 4: Comunicacion Si No Si No Si No

19 Los Jgfes, propician buena comunicacion con los X X X
trabajadores.

20 Lgs J_efes, comunican _oportunamente las X X X
disposiciones para el servicio.

21 Hay una buena comunicacion entre los X X X
comparieros de trabajo.

29 Los trabgjadores, reall_zan_lreumones de trabajo X X X
para mejorar la comunicacion.

2 Los jefes, ayudan a s_o_lumonar problemas que se X X X
presentan en el servicio.

2 Los trabajadores, _a_portan para solucionar los X X X
problemas del servicio.
DIMENSION 5: Participacion Si No Si No Si No




Los jefes, motivan la participacion de los

25 . X X X
trabajadores.
2% Los.t.rabaljgdores, se motivan entre si para la X X X
participacion.
27 La entidad, fomenta acciones para el desarrollo X X X
personal.
28 Los trabajadores, sienten oportunidades de X X X
desarrollo personal.
29 La entlda}d, realiza acciones de reconocimiento a X X X
los trabajadores.
30 Los trapajadores, sienten que sus labores son X X X
reconocidas.
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: Desempefio laboral
N° DIMENSIONES / items Pertinencia’ | Relevancia? Claridad? Sugerencias
DIMENSION1: Efectividad Si No Si No Si No
1 Los Jefes, comunican oportunamente las metas X X X
del area.
2 | Los trabajadores, cumplen las metas del area.
3 La entidad, establece disposiciones claras sobre
la calidad de servicio a la comunidad.
Los jefes, propician el cumplimiento de las
4 | disposiciones de calidad de servicio a la X X X
comunidad.
Los trabajadores, brindan una buena calidad de
5 .. . X X X
servicio a la comunidad.
La entidad, proporciona informacién adecuada a
6 . L X X X
la comunidad sobre los servicios.
Los trabajadores, informan a los jefes de las
T, . X X X
inquietudes de la comunidad.
La entidad, realiza acciones en la comunidad, en
8 . . . X X X
mejora de la calidad de vida.
9 La entidad, desarrolla actividades para los X X X
trabajadores para una mejor calidad de vida.
10 Los trabajadores, sienten una mejora en la X X X
calidad de vida en el trabajo.
DIMENSION 2: Eficiencia Si No Si No Si No
1" La ent@gd, asigna presupuestos suficientes para X X X
el servicio.
12 !.os trapajadores, reah;qn sus labores sin X X X
inconvenientes en el servicio.
Los jefes, atienden puntualmente las
13 | necesidades del servicio, en las diferentes zonas X X X
del distrito.
14 Los trabajadores, llegan puntualmente a su X X X
centro de labores.
Los trabajadores, reciben indicaciones oportunas
15 | para el servicio en las diferentes zonas del X X X
distrito.
16 El releyo de trabajadores en el turno de servicio, X X X
se realizan puntualmente.
17 La en_tldad, realiza as:mones para evitar el X X X
ausentismo de los trabajadores.
Los jefes, cubren oportunamente los servicios
18 . . X X X
por ausentismo de los trabajadores.
19 Los trgbajadqr(_es, gc?munlcan su ausentismo con X X X
la debida anticipacion.




Los trabajadores, justifican sus ausencias ante

2 los jefes o al area de bienestar social. X X X
DIMENSION 3: Relevancia Si No Si No Si No
Los jefes, disponen el recojo de informacién de

21 . . s . X X X
la comunidad, sobre la satisfaccion en el servicio.

22 Los trapa!adores, coadyuvan en la satisfaccion X X X
del servicio.

23 Los Jefgs, comunican oportunamente del cambio X X X
de funciones.

2% Los tlrabajadorles, estan capacitados para el X X X
cambio de funciones.
La entidad, se preocupa en la mejora de

25 | capacidades de los trabajadores para su X X X
desarrollo profesional.
Los trabajadores, sienten el apoyo de los jefes

26 } X X X
para su desarrollo profesional.
La entidad, comunica de manera oportuna de las

27 | T ) X X X
disposiciones sobre los cambios.

28 La entldg'd, asigna pregupuesto requerido para la X X X
adaptacion a los cambios.

29 La gntldad, atiende . oportunamente  las X X X
necesidades de la comunidad.
La entidad, capacita adecuadamente a los

30 | trabajadores para la atencion de las necesidades X X X

de la comunidad.

PROTOCOLO DE EVALUACION QUE MIDEN LAS VARIABLES CLIMA ORGANIZACIONAL Y

DESEMPENO LABORAL

Observaciones (en caso existan):

Opinién de aplicabilidad:
Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable[ ]
Apellidos y nombres del juez validador Dr.: Ramirez Rios Alejandro

DNI: 07191553

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso,
exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son
suficientes para medir la dimension

22 de diciembre de 2020.

e

Firma del experto informante




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: Clima organizacional

N° DIMENSIONES / items Pertinencia' |Relevancia? Claridad? Sugerencias
DIMENSION1: Condiciones laborales Si No Si | No | Si | No
La entidad, difunde oportunamente las politicas

1 X X X
de personal.

2 Los trabajadores, cumplen las politicas de X X X
personal.
La entidad, cumple con los beneficios laborales

3 N X X X
establecidos por ley.
Los trabajadores, tienen acceso a los programas

4 . X X X X
de bienestar social.

5 La entidad, cumple las normas internas y X X X
laborales.
Los trabajadores, cumplen las normas de

6 . . X X X
seguridad y salud en trabajo.
DIMENSION 2: Compromiso Si No Si No Si No
La entidad, realiza actividades de bienestar

7 . . X X X
social para los trabajadores.
Los trabajadores, participan en las actividades de

8 . . X X X
bienestar social.

9 La entidad, asegura la seguridad en el desarrollo X X X
de las labores.
Los trabajadores, reciben oportunamente los

10 | . . X X X
implementos de seguridad.
La entidad, cumple lajornada laboral, vacaciones

1 X X X
y otros derechos laborales.

12 Los trabajladores, reciben puntualmente sus X X X
remuneraciones.
DIMENSION 3: Convivencia Si No Si No Si No

13 | Los jefes, dan buen trato a los trabajadores. X X X

14 | Entre compafieros de trabajo, existe buen trato. X X X

15 | Los jefes, propician el trabajo en equipo. X X X
Los trabajadores, realizan sus labores en trabajo

16 de equipo. X X X
La entidad, fomenta la identificacion de los

17 trabajadores. X X X
Los trabajadores, se sienten identificados con la

18 entidad. X X X
DIMENSION 4: Comunicacién Si No Si No Si No

19 Los jgfes, propician buena comunicacion con los X X X
trabajadores.

20 Lgs J_efes, comunican .oportunamente las X X X
disposiciones para el servicio.

21 Hay una buena comunicacion entre los X X X
comparieros de trabajo.

22 Los trabgjadores, real!zan_reun|ones de trabajo X X X
para mejorar la comunicacion.

2 Los jefes, ayudanas_o_lumonar problemas que se X X X
presentan en el servicio.

2 Los trabajadores, _a_portan para solucionar los X X X
problemas del servicio.
DIMENSION 5: Participacion Si No Si No Si No

25 Los 'jefes, motivan la participacion de los X X X
trabajadores.




Los trabajadores, se motivan entre si para la

26 e X X X
participacion.
27 La entidad, fomenta acciones para el desarrollo X X X
personal.
28 Los trabajadores, sienten oportunidades de X X X
desarrollo personal.
29 La entlda}d, realiza acciones de reconocimiento a X X X
los trabajadores.
30 Los trapajadores, sienten que sus labores son X X X
reconocidas.
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: Desempefio laboral
N° DIMENSIONES / items Pertinencia’ | Relevancia? Claridad? Sugerencias
DIMENSION1: Efectividad Si No Si No Si No
1 Los jefes, comunican oportunamente las metas
del area.
2 | Los trabajadores, cumplen las metas del area.
3 La entidad, establece disposiciones claras sobre
la calidad de servicio a la comunidad.
Los jefes, propician el cumplimiento de las
4 | disposiciones de calidad de servicio a la X X X
comunidad.
Los trabajadores, brindan una buena calidad de
5 iy . X X X
servicio a la comunidad.
La entidad, proporciona informacién adecuada a
6 ) L X X X
la comunidad sobre los servicios.
Los trabajadores, informan a los jefes de las
7., . X X X
inquietudes de la comunidad.
La entidad, realiza acciones en la comunidad, en
8 . . . X X X
mejora de la calidad de vida.
La entidad, desarrolla actividades para los
9 : . . . X X X
trabajadores para una mejor calidad de vida.
10 Los trabajadores, sienten una mejora en la X X X
calidad de vida en el trabajo.
DIMENSION 2: Eficiencia Si No Si No Si No
1" La ent@gd, asigna presupuestos suficientes para X X X
el servicio.
12 !.os trapajadores, reah;qn sus labores sin X X X
inconvenientes en el servicio.
Los jefes, atienden puntualmente las
13 | necesidades del servicio, en las diferentes zonas X X X
del distrito.
14 Los trabajadores, llegan puntualmente a su X X X
centro de labores.
Los trabajadores, reciben indicaciones oportunas
15 | para el servicio en las diferentes zonas del X X X
distrito.
16 El releyo de trabajadores en el turno de servicio, X X X
se realizan puntualmente.
17 La en_tldad, realiza as:mones para evitar el X X X
ausentismo de los trabajadores.
Los jefes, cubren oportunamente los servicios
18 . . X X X
por ausentismo de los trabajadores.
19 Los trgbajadqrgs, 9(?mun|can Su ausentismo con X X X
la debida anticipacion.
Los trabajadores, justifican sus ausencias ante
20 . , . . X X X
los jefes o al area de bienestar social.




DIMENSION 3: Relevancia Si No Si No Si No

Los jefes, disponen el recojo de informacién de

21 . . s . X X X
la comunidad, sobre la satisfaccion en el servicio.

2 Los trapa!adores, coadyuvan en la satisfaccion X X X
del servicio.

23 Los Jefgs, comunican oportunamente del cambio X X X
de funciones.

2% Los tlrabajadorles, estan capacitados para el X X X
cambio de funciones.
La entidad, se preocupa en la mejora de

25 | capacidades de los trabajadores para su X X X
desarrollo profesional.
Los trabajadores, sienten el apoyo de los jefes

26 : X X X
para su desarrollo profesional.
La entidad, comunica de manera oportuna de las

27 | T ) X X X
disposiciones sobre los cambios.

28 La entldg'd, asigna pregupuesto requerido para la X X X
adaptacion a los cambios.

29 La gntldad, atiende . oportunamente  las X X X
necesidades de la comunidad.
La entidad, capacita adecuadamente a los

30 | trabajadores para la atencion de las necesidades X X X

de la comunidad.

PROTOCOLO DE EVALUACION QUE MIDEN LAS VARIABLES CLIMA ORGANIZACIONAL Y

DESEMPENO LABORAL

Observaciones (en caso existan):

Opinién de aplicabilidad:
Aplicable [ x] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable[ ]

Apellidos y nombres del juez validador Dr.: Tabacchi Murillo Jesus Alejandro

DNI: 25838963

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension
especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso,
exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son
suficientes para medir la dimension

02 de enero de 2021.

-
Firma del experto informante




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: Clima organizacional

N° DIMENSIONES / items Pertinencia' |Relevancia? Claridad? Sugerencias
DIMENSION1: Condiciones laborales Si No Si | No | Si | No
La entidad, difunde oportunamente las politicas

1 X X X
de personal.

2 Los trabajadores, cumplen las politicas de X X X
personal.
La entidad, cumple con los beneficios laborales

3 N X X X
establecidos por ley.
Los trabajadores, tienen acceso a los programas

4 . ; X X X
de bienestar social.

5 La entidad, cumple las normas internas y X X X
laborales.
Los trabajadores, cumplen las normas de

6 . . X X X
seguridad y salud en trabajo.
DIMENSION 2: Compromiso Si No Si No Si No
La entidad, realiza actividades de bienestar

7 . . X X X
social para los trabajadores.
Los trabajadores, participan en las actividades de

8 . . X X X
bienestar social.

9 La entidad, asegura la seguridad en el desarrollo X X X
de las labores.
Los trabajadores, reciben oportunamente los

10 | . . X X X
implementos de seguridad.
La entidad, cumple lajornada laboral, vacaciones

1 X X X
y otros derechos laborales.

12 Los trabajladores, reciben puntualmente sus X X X
remuneraciones.
DIMENSION 3: Convivencia Si No Si No Si No

13 | Los jefes, dan buen trato a los trabajadores. X X X

14 | Entre compafieros de trabajo, existe buen trato. X X X

15 | Los jefes, propician el trabajo en equipo. X X X
Los trabajadores, realizan sus labores en trabajo

16 de equipo. X X X
La entidad, fomenta la identificacion de los

17 trabajadores. X X X
Los trabajadores, se sienten identificados con la

18 entidad. X X X
DIMENSION 4: Comunicacién Si No Si No Si No

19 Los jgfes, propician buena comunicacion con los X X X
trabajadores.

20 Lgs J_efes, comunican _oportunamente las X X X
disposiciones para el servicio.

21 Hay una buena comunicacion entre los X X X
comparieros de trabajo.

22 Los trabgjadores, realllzan”reumones de trabajo X X X
para mejorar la comunicacion.

2 Los jefes, ayudanas_o_lumonar problemas que se X X X
presentan en el servicio.

2 Los trabajadores, _a_portan para solucionar los X X X
problemas del servicio.
DIMENSION 5: Participacion Si No Si No Si No

25 Los 'jefes, motivan la participacion de los X X X
trabajadores.




Los trabajadores, se motivan entre si para la

26 e X X X
participacion.
27 La entidad, fomenta acciones para el desarrollo X X X
personal.
28 Los trabajadores, sienten oportunidades de X X X
desarrollo personal.
29 La entlda}d, realiza acciones de reconocimiento a X X X
los trabajadores.
30 Los trapajadores, sienten que sus labores son X X X
reconocidas.
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: Desempefio laboral
N° DIMENSIONES / items Pertinencia’ | Relevancia? Claridad? Sugerencias
DIMENSION1: Efectividad Si No Si No Si No
1 Los jefes, comunican oportunamente las metas
del area.
2 | Los trabajadores, cumplen las metas del area.
3 La entidad, establece disposiciones claras sobre
la calidad de servicio a la comunidad.
Los jefes, propician el cumplimiento de las
4 | disposiciones de calidad de servicio a la X X X
comunidad.
Los trabajadores, brindan una buena calidad de
5 iy . X X X
servicio a la comunidad.
La entidad, proporciona informacién adecuada a
6 ) L X X X
la comunidad sobre los servicios.
Los trabajadores, informan a los jefes de las
7., . X X X
inquietudes de la comunidad.
La entidad, realiza acciones en la comunidad, en
8 . . . X X X
mejora de la calidad de vida.
La entidad, desarrolla actividades para los
9 : . . ; X X X
trabajadores para una mejor calidad de vida.
10 Los trabajadores, sienten una mejora en la X X X
calidad de vida en el trabajo.
DIMENSION 2: Eficiencia Si No Si No Si No
1" La ent@gd, asigna presupuestos suficientes para X X X
el servicio.
12 !.os trapajadores, reah;qn sus labores sin X X X
inconvenientes en el servicio.
Los jefes, atienden puntualmente las
13 | necesidades del servicio, en las diferentes zonas X X X
del distrito.
14 Los trabajadores, llegan puntualmente a su X X X
centro de labores.
Los trabajadores, reciben indicaciones oportunas
15 | para el servicio en las diferentes zonas del X X X
distrito.
16 El releyo de trabajadores en el turno de servicio, X X X
se realizan puntualmente.
17 La en_tldad, realiza as:mones para evitar el X X X
ausentismo de los trabajadores.
Los jefes, cubren oportunamente los servicios
18 . . X X X
por ausentismo de los trabajadores.
19 Los trgbajadqrgs, 9(?mun|can su ausentismo con X X X
la debida anticipacion.
Los trabajadores, justifican sus ausencias ante
20 . , . . X X X
los jefes o al area de bienestar social.




DIMENSION 3: Relevancia Si No Si No Si No
Los jefes, disponen el recojo de informacién de

21 . . - L X X X
la comunidad, sobre la satisfaccion en el servicio.

2 Los trapa!adores, coadyuvan en la satisfaccion X X X
del servicio.

23 Los Jefgs, comunican oportunamente del cambio X X X
de funciones.

2% Los tlrabajadorles, estan capacitados para el X X X
cambio de funciones.
La entidad, se preocupa en la mejora de

25 | capacidades de los trabajadores para su X X X
desarrollo profesional.
Los trabajadores, sienten el apoyo de los jefes

26 } X X X
para su desarrollo profesional.
La entidad, comunica de manera oportuna de las

27 | T ) X X X
disposiciones sobre los cambios.

28 La entldg'd, asigna pregupuesto requerido para la X X X
adaptacion a los cambios.

29 La gntldad, atiende . oportunamente  las X X X
necesidades de la comunidad.
La entidad, capacita adecuadamente a los

30 | trabajadores para la atencion de las necesidades X X X
de la comunidad.

PROTOCOLO DE EVALUACION QUE MIDEN LAS VARIABLES CLIMA ORGANIZACIONAL Y
DESEMPENO LABORAL

Observaciones (en caso existan):

Opinién de aplicabilidad:
Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable[ ]

Apellidos y nombres del juez validador Dra.: Lujdn Campos Yrma

DNI: 07298243

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension
especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso,
exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son
suficientes para medir la dimension

Ayt

Firma del experto informante

09 de enero de 2021.




Anexo 7: Base de datos

Clima Organizacional

Clima organizacional

Participacion

Comunicacion

Convivencia

Compromiso

1|2[3]a[5]6]7]8]9]10[11]12]13]14]15]16]17|18]19]20| 2122|2324 252627 28] 29]30

3 2 2 3 3113 2 4332|2121 2 3(23 32 13|33 2123

Condiciones laborales

3 2 3 2 3 3(2 3 4 3 4 3(3 2 41 3 3(3 2 4 3 2 3(3 4 2 2 3 2

3 23 2 3212333223 213 3 3(43 4323|173 3 3 2 3
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2 313 311114 12 3|13 2 3 13 2(4 2 3 42 1|12 3 2 2 3 1
2 31 3 3 1(2 1 3 1 2 3(3 2 2 1 2 3(4 12 3 4 2(2 2 2 2 3 2

2 3 2 2 31|11 4312 3|3 2113 33123 22|22 2 2 3 2

Encuestado 1

Encuestado 2

Encuestado 3

Encuestado 4

Encuestado 5

Encuestado 6

Encuestado 7

Encuestado 8

Encuestado 9

Encuestado 10
Encuestado 11
Encuestado 12
Encuestado 13
Encuestado 14
Encuestado 15
Encuestado 16
Encuestado 17
Encuestado 18
Encuestado 19
Encuestado 20
Encuestado 21
Encuestado 22
Encuestado 23
Encuestado 24
Encuestado 25
Encuestado 26
Encuestado 27
Encuestado 28
Encuestado 29
Encuestado 30
Encuestado 31
Encuestado 32
Encuestado 33
Encuestado 34
Encuestado 35
Encuestado 36
Encuestado 37
Encuestado 38
Encuestado 39
Encuestado 40
Encuestado 41
Encuestado 42
Encuestado 43
Encuestado 44
Encuestado 45
Encuestado 46
Encuestado 47
Encuestado 48
Encuestado 49
Encuestado 50



Clima organizacional

Participacion

Comunicacion

Convivencia

Compromiso

Condiciones laborales

1]/2]3]4a]5]6]7]8]9]10]11]12]13]14]15]16]17]18]19|20]21]22] 23] 24] 25| 26| 27| 28] 29[ 30

3 3133112131222 23132312312 13(2322 22

3 313 31/1142 3222313331233 3(33 2113

3 3132111323333 3123213314333 3113

3 3122221323233 312321421333 3123

2 23 2 31/113 233|133 3123413132433 3123
3 223 32|1135 34|13 42 12 3|42 432413 2 3 3 2 2
3 333 23|/433323|2 3332 4/43 23 33(23 3 3 3 3

3 2 3 2 3 4|32 43 3 412 3 3 3 2 4|13 4 4 3 3 3(2 3 3 3 3 3

4 2 3 2 3 3(3 44 3 3 4(3 4 2 3 2 3(2 4 2 43 3|3 3 3 2 3 3

3 2 3 3 23|44 2 43 4|13 4 2 31 2|3 42 43 4(3 2 3 3 3 2

2 333 3433 2233|33 431243333 13|3 32323

4 3 3 3 3 2(4 43 4 4 3(3 3 4 3 2 3(4 2 43 3 3|3 3 3 3 3 3

3 3 2 2 33|33 4433|123 3323|3442 3 4(3 2 3 3 3 2

3 2 3 2 3 4|4 4 4 3 4 412 3 4 3 3 2|4 43 2 3 4(3 3 3 2 3 3

4 3 3 3 3 2(4 43 3 4 4(2 3 4 3 3 3(3 3 3 2 443 3 3 3 3 3

2 333 33|!3 432323 43233|343323|3 23333

2 213 3 2|22 3 44231113 3(21323 23122 2 3

4 3 3 2 2 2(3 133213 1111321433 4{2 3 2 1 2 3

3 33 231/113321131113 33 13343(23 2 212

3 3321113 43323111331 12133(312 2 22

4 3 2 3 3 3(2 4 4 3 2 4(3 4 3 2 3 3(3 4 4 4 2 4(3 3 3 3 3 3

4 3 2 3 3 1(2 3 43 2 3(3 3 113 2(43 312 3|3 2 2 2 13

3 313 31|23 434431113 4(3 121123 3 12 2 2

3 43 2 31|33 4333131113342 41123 313 3 3

3 23 2 33|22 421233 412 4/13 3 41333 3 2 3 2

2 33 331|343 2 32|33 211212331423(23 323 2

2 313 31|11 12 21231112 1({3 12 42 412 2 3 3 1 2
1 313 3122 2 2 3 4121113 3|23 3 2442 3 113 2

1323 31/{13 3234211133213 2413|232 123

2 333 32/113 23421113 4/313143(3 31123

2133311332433 11133|/433243|33 2133
21233113 423431113 3|33 4323331133

3133 41|12 42 35131113133 313 4(3 3 2 1 2 3

3 3123221432433 212 3|525123(3 33122

3 322 23/3133213|33 312322112333 2223

3 213 22/113323|321133[221124(3 22123

3 213 31/113 25333223 2(311123(33 3123

3 23 3 32|23 3243|233 33 23233 44(33 2 3 3 2

3 42 2 3 2|2 432 43|23 223 3|33 423 4(33 2 2 3 2

2 3 42 3 3|/43 123 412 3 3 4 2 1|4 3 3 2 3 2(4 2 3 3 3 2

2 3 3 3 4 3|/443 21413 43 43 1|43 2 44 2(4 2 3 3 3 3

2 33 233|143 21433333 3|/432232|3 23232

2 3 2 3 33|12 4321432332 1|33 223 3(3 3 3 2 3 2

313 3 43|32 42143 43 3 3 2(43 43233 23 3 3 3

313 3 33|32 422 4|13 43 2 3 2|42 432 3(3 3 3 3 3 2

3 3 2 3 43|33 4324123 312 3|32 433 4(4 2 3 3 3 3

4 2 3 3 3 3(4 4333 3f3 3333 3(443433f3 3333 3
2 33 3 22|13 412 4313 3 2 331342 2(43 2 2 22

3 2 3 3 3 4/4 43 3 42|12 3 2 3 3 3|43 242 3(43 33 23

Encuestado 51
Encuestado 52
Encuestado 53
Encuestado 54
Encuestado 55

Encuestado 56
Encuestado 57
Encuestado 58
Encuestado 59
Encuestado 60

Encuestado 61
Encuestado 62
Encuestado 63
Encuestado 64
Encuestado 65

Encuestado 66
Encuestado 67
Encuestado 68
Encuestado 69
Encuestado 70
Encuestado 71
Encuestado 72
Encuestado 73
Encuestado 74
Encuestado 75

Encuestado 76
Encuestado 77
Encuestado 78
Encuestado 79
Encuestado 80
Encuestado 81
Encuestado 82
Encuestado 83
Encuestado 84
Encuestado 85
Encuestado 86
Encuestado 87
Encuestado 88
Encuestado 89
Encuestado 90
Encuestado 91
Encuestado 92
Encuestado 93
Encuestado 94
Encuestado 95
Encuestado 96
Encuestado 97
Encuestado 98
Encuestado 99

Encuestado100(3 2 3 3 2 4(4 4 3 3 4 2|2 3 3 3 1 3(4 3 3 4 2 412 3 2 3 3 2



m33333332233323333222212232123333333342333332232233233333211332
nm33333333223113213233222222333232223222233133332331323331323332
01—
“moa3333323222122222323232333333231333233231112333132311231232223
ol
j=y
©
P%43332334322223333333222333333131322333323233232323333333323232
533414343333333333333333333332223333333333333343333233342233333
M43334433222111133224111333434421114323222222332221123333334343
,MBZ3333432343333444332222423333333434434111111133341112223122231
S
mn43223233132334322343433333211131334232221122244333212142314122
i
Un43423433233223444333333222433432334434322133332434424432233433
£l
mm32434334314232111111111111432231333344431344344334344433333214
m433343234241_I.3343233334433343334333344342132323243213322111433
m mss333322333333222113132212223333333344331223133343433333332332
o
.Gaﬂ32313322211312222223332233332131232222222111132233322322223213
© | 'CI—
N
.mmm33343333132123111141111141133243343333133132341121431141111222
©|.2M—]
o
o
mCM43333333223133233323333322133343333332223141131332233441111331
5} B33333333323223333332233333233333233232333333331223332332233322
u23333433312113222424444421144443433434221122424333333423334334
0n43333432344224433333324332211122233434443331132243433334343453
72 B
mm34433343223322333333211112222233344334311122321131324342222332
= —
m934434344223333344444422233334332223334222232234334333344444453
Q
OQ[F I N S I NN N A N A N A N OO AN I IO OO NN N TN AN ANONSSONTONONONCASSFTITONONOON TS AT NS T OO AN N
NS n AN OO N A AN OONNSSTONOO OO NN TN T I T ITNDTANNOANDONOTONOTONOONONOANNOOONSTONONONOOOOONNANOO A
%644342331112323322223312223443233344333332333244332432443431243
© —
m533434334343332222333244333222233333333432111232433344322222332
o+
EBlgfm N NN OO OO O OO NOOHONOONDOONOONNNNONTOONONNONDONONDOONDONNNONODNONNNNOOOOOOOSN®
[}
[}
m333333233211123222212211112232131333322122132332232333331123332
m223333434334313333433333333332242333232213233222133133321231333
c—
@132313213332222333333334444333322223443233333343333211131333333
HdAN MM SN ONODNDO A AN ML N ONOOODNDO dANONMSTWMONOOODO AN MNMSLW ONONONDOod AN MWLM ONOWOOOANMSLWM OO O oo
OO0 0O 000000 d ™o dd dcd dcd dd AN AN AN NN NANANANNOOOOOOOOONS I§@TE @S TS TTTITESNDWNWMNWMWOWMWMWMWMmMmO OO
D R R B R B T T IO TR T TR IO TR TR o O T O T o O R B R TR O IR B O O IO B TR B O B S B O B R T B IO IO IO IO R T o R B B B B B B B B R B B I e I
O O 0O 0O 0O O OO OO OO OO0OO0OO0OO0OO0OOO0OOOBDOBDOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOoOOoooo
T T T © T © T T T T T T T T T T T T T T T T T T T T T T T T T T T T T T T T T T T T T T T T T T T T T T T T T T T T T T T T
M @ © @ @ © C © © CC O © O (O W © (0 O © O C © © (0 C © @© @C © @© (M O © © (0 © @© (O 0 @© @© C (C @© © C @O @© T @O @© © M (O © @C @O @© @© © @© @©
iR I Ry R > A A A A r A T A T+ A A T A T A - - I I I R R R R R R R R R R R R R A A A R A i A A A T T A r A T R - A - > I > R - R = R R A
m LNV VL NNV NNV NNy unayn Vv NNV NNV unnn Vv nn v nn v onnnnon
v Q0O O VO YOV VOVLOVOLVLOVIVOYVLVLLOLVLVOLVOLIVOLVOLVLOVOLVLOOLLOOLVLOOOVLOLOVOO VO VIV OYVIVOVLIVLOOOVOLOVLVOOLOVOLVLOVOLOVILOVILOVOOLOO
3303303333 0330303303303 30033 3323300330330 93O 03330930 33033303335 23 3 S
L N S S S S S S S L S s S e S S S S N s S N S S S S S S S S e S N S S S e T
cC € . CCCcCCC C CCCCCCCCcCcCcCcc Cc cCcc Cc Cc CcCc CcCc CcCcCc Cc Ccc Cc CcCccCccCccCcc CcC C cCc CcC C CcC CcC CcCc C CcC CcC CcCc CcC CcC Cc C Cc Cc C C
oo wow




Desempefio laboral

Desempenio laboral
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Eficiencia

Efectividad
31]32(33]34]35]36/37]38|39] 40| 41] 42| 43] 44| 45| 46| 47| 48| 49| 50| 51 52| 53] 54| 55] 56| 57] 58 59 60
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3433413 432|323 4323 23 3|43 43332232
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231133323223 33221231|4323121321731

2311333212223 423133 1|23 23324231

231243321233 4413132 2|33 2132132131

12123322123 3 441312 43|33 21314231
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Eficiencia

Efectividad
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Anexo 8: Andlisis descriptivo (Figuras)

Figura 1

Clima organizacional y desempefio laboral.
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Figura 2

Condiciones laborales y desempefio laboral.
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Figura 3

Compromiso y desempeiio laboral.
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Figura 4

Convivencia y desempeifio laboral.
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Figura 5

Comunicacion y desempefio laboral.
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Anexo 9: Consentimiento Informado
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Muricioahdod de Luin
Gamncla de Admisithocén y Mhonmos

Reterencia: Carta P 0101-2021-UCV-VA-EFGF)1/)

CONSTANCIA DE AUTORIZACION

El Gerente de Administracion y Finanzas de % Municipalikdad de Lurin, en
atencion a & Carta P.0101.2021-UCVVAEPG-FO1M, autonza y oforga
faclidades a QUISPE QUISPE, ANDRES AVELINO, dentificado con DNI N°
10488183 y con cidigo de maltricuta N* 7001056667, estudiante del programa
de DOCTORADO EN GESTION PUBLICA Y GOBERNABIUDAD, para el
dasarrolo del trabao de Invastigacidn thulado. “Chima organizecional y su
Incidencia en of desampeno laboval del personal de segurided cludadana
en la Municipalidad de Lurin 2020", conducents a la obtencién de su grado de
DOCTOR, en la Escueis de Posgrado de la Universidad César Valep,

Lurin, 07 de mayo de 2021,

-




