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Resumen

El presente estudio tuvo como objetivo analizar y determinar la relacién del clima
organizacional y del desempefio laboral del personal operativo de la Subgerencia
de Seguridad Ciudadana de la Municipalidad Provincial de Trujillo. El estudio fue
de tipo aplicada, con un enfoque cuantitativo siendo el disefio no experimental,
transeccional correlacional - causal. Se aplicaron dos cuestionarios, uno para clima
organizacional y el otro para desempefio laboral, a una muestra de 200
trabajadores. Como resultados se obtuvo en la variable clima organizacional un
nivel regular con 44% y en la variable desemperio laboral del personal operativo,
se muestra un nivel adecuado con 38%. Asi mismo, el valor correlacion de
Spearman fue de rho= 0,525. con una significancia de 0.000. Ademas, se obtuvo
un R? de 0,342. El estudio concluyé que el clima organizacional repercute en un
34,2% en el desempeiio laboral del personal operativo, 65,8% del desempefio
laboral del personal operativo son explicadas por otros factores; existe una relacion
moderada y significativa entre el clima organizacional y el desempefio laboral del
personal operativo de la Subgerencia de Seguridad Ciudadana de la Municipalidad

Provincial de Truijillo.

Palabras clave

Clima organizacional, Desempefio laboral, Personal operativo.
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Abstract

The objective of this study was to analyze and determine the relationship between
the organizational climate and the work performance of the operational staff of the
Citizen Security Subdirectorate of the Provincial Municipality of Trujillo. The study
was of the applied type, with a quantitative approach, the design being non-
experimental, transactional, correlational-causal. Two questionnaires, one on
organizational climate and the other on job performance, were applied to a sample
of 200 workers. As results, a regular level was obtained in the organizational climate
variable with 44% and in the labor performance variable of operational personnel an
adequate level is shown with 38%. Likewise, the value of Spearman's correlation
was rho= 0.525. with a significance of 0.000. In addition, an R? of 0.342 was
obtained. The study concluded that the organizational climate has an impact of
34.2% on the work performance of operational staff, 65.8% of the work performance
of operating personnel is explained by other factors; there is a moderate and
significant relationship between the organizational climate and the work
performance of the operational personnel of the Citizen Security Sub-directorate of

the Provincial Municipality of Truijillo.

Keywords

Organizational Climate, Work Performance, Operational staff.



|. INTRODUCCION

Actualmente, tanto las empresas privadas como las organizaciones
gubernamentales saben de la importancia que representa tener un buen clima
organizacional en los centros de trabajo. Sin embargo, no se sabe con exactitud en
gué afecta el entorno laboral al desempefio laboral tanto de manera general como

especifica.

A nivel de Latinoamérica, el estudio de (Vergara, Callao y Puican 2022)
analizaron 145 publicaciones de paises Latinoamericanos sobre el clima laboral,
los resultados mostraron el valor de una ambiente laboral positivo en el lugar de
trabajo, porque simplifican los procedimientos de las organizaciones publicas,
mejoran su productividad y su calidad de servicio, adicionalmente, las publicaciones
realizadas en instituciones publicas que aborden el &mbito laboral, han aumentado
en un periodo de 5 afos (2015-2020), por lo tanto, es importante enfatizar el valor
de un lugar de trabajo productivo que tiene como objetivo aumentar la satisfaccion

laboral de los empleados y apoyar el éxito empresarial.

Por ende, la mayor parte de empresas tienen como enfoque principal los
recursos, la tradicion de sus procesos e infraestructura, ya sean organizaciones
industriales o administrativas. Por consiguiente, ven a las personas como recursos
y dejan de lado las habilidades que estas poseen para garantizar el éxito de la
empresa. Para dejar este pensamiento atras es necesario implantar valores y
culturas con la finalidad de que el personal se identifique con su centro de trabajo
y pueda transmitir conductas positivas dentro de la misma (Sanchez, Betancourt, y
Falcon 2012).

Dentro de este contexto, la satisfaccion del empleador se convierte en un
pilar importante dentro de la empresa, ya que percibird un ambiente positivo o
negativo en su trabajo influyendo en la rotacion de los trabajadores, generacion de
disconformidad y la reaccion de la gerencia ante problemas internos. Es por esto
gue actualmente se ha implementado el término de clima organizacional, ya que
este concepto se ha vuelto de vital importancia y ha ido formando una participacion

en las estrategias de las entidades (Gonzéales, Ramirez, Teran y Palomino 2021).



Dentro del contexto local, La Subgerencia de Seguridad Ciudadana de la
Municipalidad Provincial de Trujillo (SGSC - MPT), se encarga de gestionar la
capacitacion e implementar medidas para aumentar el desempefio de los serenos
del cuerpo de Serenazgo, la direccion de la institucién es la Avenida 29 De
diciembre, Trujillo, es la Central de Tréafico, Riesgo y Monitoreo. Respecto al
“Talento Humano” de la Institucion, éste cuenta con 619 efectivos de campo
repartidos en 3 turnos, en cada turno se realizan patrullajes preventivos y
disuasivos en 3 sectores, siendo 59 territorios. Se emple6 como instrumento una

guia de entrevista (Ver Anexo C.0l1: Guia de entrevista) para identificar los

problemas de la instituciéon, detectando un deficiente desempefio laboral por parte
del personal operativo, al contar con vehiculos con constantes averias o
directamente inoperativos , ademas de retrasos en los repuestos por lo que si un
vehiculo no se logra reparar se catalogara como inoperativo, encima, la institucion
no reacciona mucho ante problemas internos como una carente comunicacion
interna, a la falta de capacitacion, escaso apoyo, ademas de un trabajo en equipo
de regular a malo entre los supervisores y a los serenos , porque existen
discrepancias ya que no estan de acuerdo con algunos puestos a los que se les
mandan, debido a que existen cambios por necesidad de servicios (Ver Anexo
B.01).

Todo lo mencionado se veria reflejado hipotéticamente en el desempefio
laboral del personal lo que ocasiona que no funcionen de la manera esperada y de
la misma forma incrementa el incumplimiento de los objetivos de la Institucion. Por
lo que, la presente investigacion es oportuna porque pretende determinar el impacto
del clima organizacional en el desempefio laboral del personal operativo de la
SGSC- MPT. En consecuencia, el problema de investigacion es el siguiente: ¢Es
probable que exista una correlacion directa entre el clima organizacional con el
desempefio del personal operativo de la Subgerencia de Seguridad Ciudadana de

la Municipalidad Provincial de Trujillo, 20227?

Este estudio cuenta con justificacion teérica porque se obtuvo, a través de la

busqueda y recopilacion, informacién cientifica de las variables, clima



organizacional y desempefio laboral. Se recurri6 a antecedentes de
investigaciones, teorias y fundamentos de las variables del presente estudio. Del
mismo modo, estas variables son de suma importancia en las actividades
institucionales, dado que la relacidon que hay entre las variables repercute en la
eficiencia de la institucion. Las implicaciones préacticas fueron justificadas de
acuerdo a los objetivos de estudio, donde el problema esta relacionado a los
procesos internos de la institucion. Los puntos débiles de muchas instituciones
publicas es el mal clima organizacional como el bajo desempefio laboral; por esta
razén, el estudio recopil6 datos de la percepcion hacia la institucion por parte del
personal operativo. Por medio de justificar metodol6gicamente, la investigacion
busca corroborar la confiabilidad de los instrumentos utilizados, los cuales ayudan
a medir las variables, mediante el alfa de cronbach y la validez de pearson. La
poblacion de analisis del presente estudio estuvo compuesta por personal
operativo. A su vez, el estudio abordo anteriores investigaciones con las variables

seleccionadas en este estudio.

El estudio tiene como objetivo general: Analizar y determinar la relacion entre
el clima organizacional y el desempefio laboral del personal operativo de la
Subgerencia de Seguridad Ciudadana de la Municipalidad Provincial de Truijillo
2022 y los objetivos especificos son: Conocer la situacion actual del clima
organizacional del personal operativo de la SGSC - MPT 2022. Determinar el nivel
actual del desempefio laboral del personal operativo de la SGSC — MPT 2022.
Realizar un analisis de la relacion existente entre las variables de estudio y el grado
de correlacion entre sus dimensiones y Elaborar propuesta de plan de mejora con
estrategias del clima organizacional para el personal operativo de la SGSC - MPT
2022. A todo lo anteriormente mencionado se acepté como hipotesis: Es probable
gue exista una correlacion directa entre el clima organizacional y desempefio
laboral del personal operativo de la SGSC - MPT 2022.



Il. MARCO TEORICO
Para esta investigacién se han considerado varios trabajos anteriores que
contribuyen al estudio brindando orientacion y comparacion; ya que aportan

informacién necesaria para el desarrollo.

En los estudios relaciones a la relacion de la variable clima organizacional y
desempefio laboral a nivel nacional, se menciona a la tesis de (Llumpo y Valdera
2020), con el titulo “El clima organizacional y el desempefio laboral del personal
administrativo de la Municipalidad Provincial de Pacasmayo - San Pedro de LLoc,
2020”. Tuvo como problema la percepcién negativa por parte del personal hacia el
clima organizacional de la institucién afectando asi al desempefio laboral de los
servidores, ocasionando una mala calidad de servicios, su enfoque fue cuantitativo,
y con una muestra de 62 colaboradores, a los que se les evalué por medio de dos
cuestionarios con tipo de escala ordinal, el cuestionario estaba conformado por 20
items y mediante este evaluaron al clima organizacional de la institucion, y para la
segunda variable desarrollaron un cuestionario de 12 items. Obteniendo una
correlacion de 0.711, y un valor sig. de 0.000. Demostrando que existe relacion
entre ambas variables. Este aporte refuerza la relacion de nuestras variables,
ademas se confirma el uso de cuestionarios para evaluar las variables del estudio
y también nos aportdé las dimensiones comunicacién y liderazgo, con sus

respectivos indicadores.

En la tesis de (Mora 2021), titulada “Clima organizacional y desempefio
laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de la Convencion,
Quillabamba — 2021”. Su objetivo fue determinar el vinculo entre el desempefio
laboral de los empleados y el clima organizacional de la empresa. Su problematica
fue que el ambiente de trabajo de los empleados no es bueno. El disefio del estudio
fue descriptivo correlacional. Las encuestas de las variables en conjunto contaban
con 43 items, que sirvieron como instrumento de investigaciéon y ayudaron a
recolectar datos para el estudio. Fueron 196 trabajadores los que conformaron la
totalidad de la muestra. Las variables se correlacionan positivamente, como lo
muestra el Rho de Spearman, el cual es igual a 0,552. Esta aportaciéon sirve de

modelo para nuestro estudio en el uso del cuestionario para poder examinar



nuestras variables y servira para usarlo como parte de la discusion.

En la investigacion de (Duelles 2017), titulada “Relacion entre clima
organizacional y el desempefio laboral en trabajadores administrativos de la Corte
Superior de Justicia del Santa, 2017”, tuvo como propdsito el analizar la relacion
entre clima organizacional y el desempefio laboral de los empleados. El problema
era que el ambiente de trabajo de la institucion era sumamente estresante, lo que
tenia un impacto en el desempefo laboral. Su estudio fue de tipo descriptivo
correlacional y siendo su instrumento us6 un cuestionario que fue validado por
expertos obteniendo una alta confiabilidad en el Alfa de Crombach, encuest6 a 43
colaboradores. Las principales dimensiones que tuvo este formulario fueron:
proactividad, orientacion a resultados y calidad en el trabajo. Como resultado,
obtuvo que existe una asociacion moderada positiva entre las dos variables, con un
grado de relacion entre ellas de 0,473. Concluyendo que existe relacion entre las
variables de estudio, ademas que el desempeiio de los colaboradores dependera
mucho de cOmo se encuentren animicamente en el trabajo. El estudio nos aporto
las dimensiones estructura organizacional, motivacion, apoyo, orientacion de
resultados y proactividad, y sus respectivos indicadores, adicionalmente reafirma el

uso del cuestionario.

En los estudios relaciones a la relacion de la variable clima organizacional y
desempefiio laboral a nivel local, se destaca las investigaciones realizadas en
instituciones, en las cuales los problemas eran que habia un clima organizacional
inadecuado y que habia un bajo desempefio de los empleados publicos, lo que
producia un mal servicio e interfirid con los objetivos institucionales, por lo que la
finalidad de estas investigaciones fue la identificacion de la relacion entre ambas
variables en sus respectivas instituciones. Los estudios fueron de enfoque
cuantitativo, utilizaron dos cuestionarios para medir las variables, en sus resultados
demostraron que los colaboradores considero que el clima organizacional
institucional se encontraba en el rango de malo, asi mismo se observé que en
cuanto al desempefio laboral de los empleados publicos indicaron un nivel de
desempefio entre moderado y bajo. Concluyendo que ambas estan fuertemente

relacionadas, ya que su valor de significancia fue de (p=0,000) el cual esta por



debajo del 0,01 del trabajado, asimismo, dio como resultado positivo el Rho de
Spearman e indicaba que la correlacion era considerable porque mostraban valores
de 0,751 y 0.902 correspondientemente, finalmente mencionan que es necesario
realizar propuestas de mejora para reforzar el clima organizacional y hacer crecer
el desempefo en la organizacion (Leon 2019; Reyes 2018). Por otro lado, en la
tesis de (Ascoy y Espinola 2022), buscaban determinar la asociacién entre el clima
organizacional y el desempeiio laboral de los empleados de una municipalidad; su
problema fue un ambiente organizacional inadecuado causado por la falta de
iniciativa, comunicacién cerrada, liderazgo débil, baja motivacién e incentivos para
el desarrollo de su trabajo. Considerando que la referida entidad tiene como objetivo
crear un ambiente favorable y que el trabajo de sus empleados sea eficaz para el
logro de los objetivos. Para conseguirlo utilizaron la encuesta como instrumento a
83 empleados. Logrando como resultado un grado razonable de clima
organizacional y desempefio laboral con una rho de 0.355 y un sig. de 0,01.
Concluyeron que existe una relacion directa entre el clima organizacional y el
desempeiio laboral de los empleados. Estos aportes refuerzan la relacion de
nuestras variables aplicadas en instituciones, ademas de reafirmar el uso de
encuestas para medir las variables del estudio y nos aport6 las dimensiones
conocimiento del trabajo y relaciones interpersonales con sus respectivos
indicadores, ademas de fortalecer las dimensiones apoyo comunicacion,

motivacion, orientacion de resultados y proactividad.

Por otro lado, (Machuca y Rebaza 2020) en su tesis “Plan De Mejora Del
Clima Laboral En La Empresa De Seguridad VICMEL SAC, Truijillo - 2020 Truijillo
— Perq, Universidad César Vallejo, tuvo el propésito de elaborar un plan de mejora
de clima organizacional. Su enfoque fue cuantitativo, bajo un disefio no
experimental. Utilizaron como instrumento un cuestionario, el cual aplicaron a los
104 trabajadores que conformaban la muestra. Los resultados obtenidos mostraron
gue un 71% percibe un clima laboral de nivel medio, por lo cual, en la dimensién
motivacion un 64% percibe un nivel medio, el 80% sefiala que la dimension
relaciones interpersonales también se encuentra a un nivel medio y asi también el
81% de ellos considera que la dimensidn satisfaccion laboral esta a un nivel medio.

Concluyendo que el elaborar un plan de mejora surgié en base al previo diagnéstico



del clima organizacional, donde propusieron estrategias y distintas actividades para
asi poder mejorar el ambiente en el centro de trabajo. La tesis aporta servira para
discutir sobre el plan de mejora, ademas de apoyar el uso de la encuesta como una
herramienta de recoleccién de informacién para que podamos analizar el clima

organizacional.

A nivel internacional, con el estudio de (Loja 2022), el cual lo realiz6 en el
GAD Municipal Del Canton San Fernando en Cuenca — Ecuador, tuvo como por
finalidad el realizar un diagndstico del clima laboral con la finalidad de saber qué es
lo que perciben los trabajadores en su centro de trabajo y como esto influye en las
actividades que realizan dentro de esta. Elaboré un cuestionario como instrumento
y lo aplicé a los colaboradores de la institucion, encontrando como resultados que
las dimensiones propuestas son desfavorables, porque pudo identificar problemas
Yy, por ende, se plantea implementar una mejora de clima laboral para poder motivar
a todo el personal de la organizacion. Este estudio servira para elaborar y discutir

sobre nuestra propuesta del plan de mejora del clima organizacional.

En el articulo publicado por (Puri y Saxena 2015) [trad.], titulada “Job
Involvement in Relation to Organizational Climate: A Study on Government
Employees”, donde investigaron la conexion entre el compromiso laboral de los
empleados del gobierno y la cultura de su lugar de trabajo. El estudio también se
centré en cOmo estos factores afectan las disparidades de género. En este estudio
participaron un total de 200 empleados de nivel medio, hombres y mujeres, de
areas metropolitanas. Segun una encuesta de empleados gubernamentales, la
participacion en el trabajo mejora significativamente el entorno organizacional

general.

En el articulo de (Vasconez, Vasconez, Guerrero y Neira 2019), titulada
“Cultura organizacional y su incidencia en el desempefio laboral de instituciones
publicas gubernamentales”, la cual desarrollaron en base a las instituciones
gubernamentales. La investigacion fue de tipo correlacional, que se bas6 en un
disefio no experimental, transeccional, durante el primer semestre de 2019 la

poblacién de Manta estuvo conformada por un total de 171 sujetos de investigacion



que laboraban como personal administrativo en instituciones publicas a cargo del
Gobierno de la Ciudad. Las dos dimensiones de la variable climas organizacional
gue mas prevalecen son el autoritario y el participativo en grupos, lo que demuestra
gue cuando se crean estos climas, los empleados se comportan favorablemente.
Esto es especialmente cierto cuando se requiere lograr las metas institucionales,
ya que se emplea la participacion en grupos porque permite a los empleados hacer

contribuciones.

Con relacion a la variable de investigacion llamada Clima organizacional,
(Rodriguez y Pacheco 2019), destacan que son las concepciones comunes de los
atributos organizacionales que afectan la forma en que los trabajadores ven o
entienden los trabajos o funciones que desempefian dentro de la organizacion. Asi
mismo, (Ali, Lei y Wei 2018) [trad.] indican que es la percepcion que tienen los
colaboradores en la empresa donde laboran, si este ambiente es armonioso
entonces se vera reflejado en su rendimiento, asimismo (Rozman y Strukelj 2021)
[trad.], mencionan que los empleados que se sienten apoyados en el trabajo estan
mas comprometidos, ademas el ambiente del lugar de trabajo es un predictor muy
preciso del desempefio de la organizacion que una persona solo pueda tener un
buen desempeiio cuando esta totalmente dedicada a su tarea. Para (Chaudhary,
Kumar y Rangnekar 2014) [trad.], la existencia del clima organizacional, cuando las
percepciones del clima psicolégico son compartidas entre los mismos
colaboradores del centro de trabajo, cabe recalcar qué el entorno laboral influira

mucho en el rendimiento de los trabajadores.

En cuanto a dimensiones utilizadas para medir el clima organizacional, estas
son: estructura organizacional, comunicacion, liderazgo, motivacion y apoyo. La
dimension estructura organizacional son las multiples formas en que el trabajo se
descompone en actividades separadas, las cuales deben articularse
adecuadamente en beneficio de la organizacién y la forma en la que opera (Sotelo
y Figueroa 2017). Es un método de ordenar dindmicamente, abarcando las
interacciones, la coordinacion con otros procesos y el capital humano, con el nico
fin de tratar de lograr metas. Siendo las normas y procedimientos para gestionar la

evolucion del trabajo en una organizacién (Segredo, Garcia, Lépez, Lebn y



Perdomo 2015). En el indicador organizacién de la institucion es el orden
sistematico de las personas que se encuentran en la empresa basada en una
jerarquizacion, todo ello con la finalidad de poder visualizar la importancia de cada
uno de los trabajadores que la integran. En el indicador manuales, reglamento son
documentos donde se observan instrucciones de los diferentes procesos que
realiza cada area en la institucion y el conjunto de normas que existen en una
institucién, las cuales deben ser cumplidas por los operarios que conformen el
centro de trabajo y en el indicador condiciones ambientales son los factores internos
y externos que presentar la empresa y estas afectan tanto positivamente como

negativamente a las personas que estan integrandola.

La dimension comunicacion segun (Fedor 2016), Consiste en intercambiar
informacion entre varias personas con la finalidad de transmitir o recibir diferentes
opiniones. Por otra parte (Charry 2018), menciona que es una herramienta
estratégica que se aplica con planificacion previa porque es una parte importante
dentro de cada organizacion, sin embargo, de carecer de una o aplicarla
incorrectamente generara desmotivacion y conflicto dentro del ambito laboral. El
indicador acceso de informacion son los recursos necesarios para que puedas
realizar de manera eficiente todas las actividades en un area. El indicador
comunicacion oportuna es la accion de comunicar cualquier tipo de informacion de
manera anticipada y el indicador diadlogo abierto es la participacion de manera libre
gue se desarrolla en diversas reuniones de trabajo. En el indicador canales de
comunicacion (Hernandez, Ruiz, Ramirez, Sandoval y Méndez 2018), argumentan
gue la comunicacion debe comenzar con el subordinado e ir hacia arriba,
comprometiéndose tanto horizontal como diagonalmente a me dida que
avanza hacia los superiores. La cadena de mando por funciones asignadas por la
organizacion tiene un impacto en la utilizacion de los canales formales de
comunicacion y el indicador comunicacion organizacional para (Pineda 2020), son
los canales de comunicacién que hay dentro de las organizaciones por parte de los
trabajadores con la finalidad de cumplir con éxito todas las actividades que realicen

dentro de la misma.

La dimensién liderazgo no es un cargo en una organizacion, si no que hace



referencia en demostrar la eficiencia que se tiene en el trabajo y como se alienta al
equipo en las actividades que realicen (Alatrista 2020). El indicador autoritario es el
abuso de poder de una persona, ya que no comparte la libre expresion, y esto se
ve reflejado en nuestra vida cotidiana, ya sean en el trabajo o en los diversos paises
del mundo (Lesgart 2020). En el indicador participativo es la accién de involucrarse
en diversas actividades de manera continua, con la finalidad de poder sobresalir y
expresar todos los conocimientos que posee, y en el indicador estimulacion laboral
es un factor importante para el éxito de una organizacion, ya que el estimular a los
trabajadores hara que estos tengan un mayor rendimiento a la hora de realizar sus

actividades, por ende, serdn mas productivos y eficientes.

La dimension motivacion Para (Sumba, Moreno y Villafuerte 2022), es el acto
gue impulsa a la gente a comportarse de diferentes maneras. Por otro lado
(Villamizar y Castafieda 2014) [trad.]. lo define como el anhelo al cual se le brinda
un amplio tiempo para alcanzar las metas, mientras que (Pefay Villon 2018) indica
gue es el resultado de la interaccion entre el empleado y el incentivo proporcionado
por la organizacion con el objetivo de promover y alentar al empleado para lograr
una meta. Mientras que (Yongxing, Hongfei, Baoguo y Lei 2017) [trad.]. Mencionan
gue tener una fuerza laboral motivada, esta operara de manera mas efectiva y
eficiente para lograr sus tareas. En el indicador Compromiso es el vinculo y sentido
de identidad de un individuo con la organizacion son mas fuertes cuando estan
comprometidos con ella (Hernandez et al. 2018). En el indicador importancia de
labores es tener definido el rol de cada individuo en la organizacion. El indicador
remuneracion salarial es la compensacion que recibe un trabajador a cambio de la
prestacion de servicios (Urquijo 2013) citado por (Chunga, Arteaga y Delgado
2022). El indicador reconocimiento es el acto de distinguir a un individuo de los
demas, gracias al esfuerzo que este haya hecho para lograr sus metas y seguir
cumpliéndolas de manera continua (Velasquez y Cacante 2020). Otro indicador

Regularidad.

La dimension apoyo es reconocer que los miembros del grupo apoyan y
toleran la accion dentro del grupo, no dudan en recibir consejos de superiores,

compaferos de trabajo y empleados, y lo hacen sin preocuparse por posibles
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repercusiones. En el indicador lider es la persona que encamina a todo un grupo
de personas a poder desarrollarse en la realizacién de diversas actividades. El
indicador respaldo es el acto de apoyar ya sea monetariamente o de manera moral
a quién lo necesite. El indicador trabajo en equipo para (Matos de rojas, Mejia,
Barreto y Vethencourt 2018), implica que los miembros del equipo trabajen juntos
para ejecutar tareas de manera coordinada para obtener excelentes resultados,
ademas todos los miembros del equipo deben compartir un entendimiento comuan

de sus objetivos y estar totalmente comprometidos a lograrlos.

Con relacién a la segunda variable de la investigaciéon llamada desempefio
laboral se destaca a (Tummers 2017) [trad.], quien menciona que es el
cumplimiento de las obligaciones del colaborador en desarrollar sus funciones con
responsabilidad, compromiso y fiabilidad a los objetivos que la organizacion ha
establecido. Para (Ramos et al. 2019) [trad.], es el comportamiento que toma el
trabajador, este sera positivo o0 negativo, pero va a depender del ambiente que lo
rodee afectando asi en las actividades que realiza. En el articulo (Trivellas, Kakkos
y Blanas 2015) [trad.] consideran al colaborador como un recurso el cual tendra un
mayor desempefio laboral cuando las competencias de este sean consistentes con
las necesidades personales y las del entorno organizacional, ya que es importante
para una ventaja competitiva sostenible. Por otro lado, en el articulo de
(Biénkowska y Tworek 2020) [trad.] mencionan que el personal debe aportar al
desarrollo sostenible de la organizacion, en este sentido, los colaboradores no
deben ser vistos como recursos existentes o facilmente disponibles para la
organizacion. Segun (Matabanchoy, Alvarez, Riobamba 2019), La evaluacion del
desempefio fomenta el crecimiento tanto profesional como personal, asi como
elevar el nivel de vida, también identifica las fortalezas y virtudes, genera
competitividad y autoevaluaciones en el ambito organizacional, esta se aplica sin
distincion de sector, usando métodos o técnicas diversas, con la finalidad de

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

Para evaluar el desempefio laboral se consideré las dimensiones:
Conocimiento del Trabajo, Relaciones Interpersonales, Orientacion de Resultados

y Proactividad. La dimensién conocimiento del trabajo segun (Cuesta 2008) citado
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por (Mora 2021), explica que los nuevos valores se crean durante el proceso de
trabajo, y que estos valores estan ligados a la dedicacion de los empleados y la
cantidad de productividad que pueden proporcionar a la empresa. En el indicador
comprensién del trabajo se trata de tener una comprension clara de las tareas
realizadas en el departamento designado, El indicador cambios laborales es el
proceso de adaptarse dependiendo de las necesidades del mercado, siendo
importante en las empresas para su supervivencia, El indicador normatividad legal
son el conjunto de lineamientos establecidos por un sistema juridico para impulsar
e interpretar la conducta dentro de ese sistema, El indicador comprension de
normas es el entendimiento sobre las normas propuestas por una autoridad juridica
y En el indicador habilidades de ejecucion se trata de todas las capacidades que

presentan los colaboradores para poder desarrollar eficientemente su trabajo.

La dimension relaciones interpersonales son establecidas por un grupo de 2
a mas personas y que es considerado un pilar importante en las empresas ya que
se necesita una comunicacion asertiva y un ambiente lleno de ideas para conseguir
los objetivos organizacionales (Hancco, Carpio, Castillo y Flores 2021). El indicador
cortesia son todos los actos que se demuestran a otras personas como sefal de
respeto hacia ellas, El indicador orientacion es la accion de poder indicar a alguien
a como ubicarse bien para llegar a un destino en especifico, El indicador manejo
de conflictos se da a entender como las estrategias que uno toma para poder
prevenir desacuerdos o problemas ante cualquier tipo de situacion y en el indicador
autocontrol se define como el control propio que tiene una persona sobre si misma,

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

La dimensién orientacion de resultados es uno de los enfoques dinamicos
para cumplir con los objetivos organizacionales, este enfoque se refleja en la
institucion e incorpora la sostenibilidad de las ambiciones personales de cada
miembro individual. En el indicador culminacion de tareas es el punto en el que se
completan todas las tareas involucradas, El indicador cumplimiento de metas es el
proceso de lograr objetivos establecidos dentro de un marco de tiempo especifico,
En el indicador exigencia es reclamar algo de manera imperiosa, El indicador

planificacion es el conjunto de acciones que ayudan a alcanzar y disefar
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estrategias para lograr un objetivo en especifico y El indicador es una situacion en

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

La dimensién proactividad es la accion de anteponerse a los problemas
mostrando una iniciativa propia la cual te ayudard a ser significativo y estar en
constante aprendizaje tanto en una organizacion como en tu vida personal (Tornau
y Frese 2013) [trad.]. En el indicador responsable de éxitos y fracasos es la
responsabilidad laboral que tiene el trabajador al momento de realizar y
desempefiar un area, El indicador flexibilidad es la capacidad de adaptarse o
cambiar facilmente en respuesta a nuevas situaciones o demandas, El indicador
predisposicién es el acto de tener una inclinacion o tendencia natural en la
realizacion de diversas actividades, El indicador procedimientos son las diversas
acciones que tienen que realizarse de manera sucesiva para poder alcanzar un fin,
El indicador esfuerzo extra es una accion que se desvia de lo que normalmente es
necesario o anticipado y En el indicador actitud es como alguien se comporta o

reacciona ante ciertas situaciones.

Para (Alkin y King 2017) [trad.], quienes en su articulo definen la evaluacion
como el analisis y verificacion de las actividades realizadas para identificar el estado
general de una persona u organizacion. En cuanto a la entrevista, es un instrumento
cualitativo y se recolecta informacion en base a un intercambio de ideas entre el

entrevistador y el entrevistado (Troncoso y Amaya 2016).

Para la medicion de variables se empled la técnica de la encuesta. Esta
técnica se usa para buscar, explorar y recopilar datos haciendo preguntas, las
cuales estan disefiadas para nuestra unidad de analisis. Por lo que es la encargada
de recopilar informacion de una poblacién determinada. La investigacion aplicara
como instrumento el cuestionario, donde las preguntas estaran dirigidas a sus
respectivos indicadores, El cuestionario es un instrumento tanto de formato fisico

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

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

método para resolver problemas a través de un andlisis de causas y efectos en el
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gue un efecto esta conectado a causas potenciales. Mientras tanto (Botezatu,
Condrea, Oroian, Hrituc, Etfcu y Slatineanu 2019) [trad.]. mencionan que para la
elaboracion del diagrama de Ishikawa primero se define el problema; segundo se
elabora la gréfica representacion; tercero se analiza la informacion que ofrece el
diagrama y que destaca los factores cuyos valores podrian cambiar; por dltimo, se

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

El diagrama de Pareto segun (Momp6 et al. 2020) es una herramienta grafica
donde se presentan un conjunto de causas, las cuales estaran estructuradas desde

la mas significativa hasta la menos.

El modelo 5W-H la componen las palabras Quién, Qué, Por qué, Donde,
Cuando y Como. Durante la fase 5W, el investigador obtiene informacion de la
organizacion. La respuesta del investigador a la recomendacion de la organizacion
sobre como implementar las iniciativas de mejora se conoce como "Como". La
empresa y el practicante hacen una verificacion de la realidad después del "como”
para asegurarse de que los cambios sean factibles. El investigador entrega una
sugerencia de cambio final y la organizacion contribuye con cualquier aporte
adicional como una revision sumativa. El analisis recursivo y la mejora continua
pueden reiniciar el proceso, lo que podria resultar en mejoras mas discretas
(Warren 2009) [trad.].

El plan de mejora segun (Gutiérrez 2007) es un conjunto de acciones, fechas
previstas e indicadores de cumplimiento, los cuéles surgen después de haber
realizado un diagndstico estructurado en una organizacién, que tiene como finalidad
mostrar un cambio positivo en las organizaciones y encaminando a estas en la

mejora continua.
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lIl. METODOLOGIA
3.1. Tipo y disefio de Investigacion:

El estudio actual po r su finalidad fue de tipo aplicada, lo que significa que se
basa en todos los conocimientos adquiridos anteriormente con la finalidad de dar
respuesta a un problema planteado (Edgar y Manz 2017) [trad.]. De enfoque
cuantitativo, porque la hipétesis se probd trabajando en secuencia y
probatoriamente utilizando la recopilacién de datos (Herndndez y Mendoza 2018).

El diseiio fue de tipo no experimental, transeccional correlacional - causal
porque se utilizé la correlacién para expresar relaciones entre dos variables en

determinado tiempo, o en funcion de la relacion causa-efecto (Hernandez y

Mendoza 2018).
Donde:
Figura N°01.
Disefio de investigacion
o1
M r
02

M = Muestra
O1 = Observacion realizada a la variable 01
02 = Observacion obtenida de la variable 02

r = Correlacion

3.2. Variables y Operacionalizacion:

Las variables son la parte mas compleja que los investigadores enfrentan al
momento de realizar un estudio y, ademas, necesitan de su precision ya que de
esta dependera el éxito de la investigacion, asi mismo abarca un concepto amplio
y profundo que el investigador asume en base a los intereses investigativos que él

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

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

conceptual (Rodriguez y Pacheco 2019) la definen como las concepciones
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comunes de los atributos organizacionales que afectan la forma en que los
trabajadores ven o entienden los trabajos o funciones que desempefian dentro de
la organizacion. En la definicion operacional la presente investigacion sera
desarrollada en base a una encuesta aplicada en direccion al personal operativo de
la institucion. Donde las preguntas seran en base a los indicadores de las cinco
dimensiones: Estructura organizacional, Comunicacion, Liderazgo, Motivacion y

Apoyo.

Variable 02 (V2 - Cualitativa) - Desempefio Laboral: En su definicién
conceptual (Tummers 2017) [trad.]. la define como el cumplimiento de las
obligaciones del colaborador en desarrollar sus funciones con responsabilidad,
compromiso y fiabilidad a los objetivos brindados por la organizacion. En la
definicion operacional: Se hara uso de un cuestionario donde se medira la variable
desempeifio laboral teniendo las siguientes dimensiones: Conocimiento del Trabajo,

Relaciones Interpersonales, Orientacion de Resultados y Proactividad.

Los Indicadores tienen como principal objetivo indicar cdmo medir los rasgos
de una variable y, ademas, nos va a permitir cuantificar las dimensiones (Carballo
y Guelmes 2016).

En cuanto a la escala de medicidon, para los cuestionarios se empleo la
escala de LIKERT, para (Joshi, Kale, Chandel y Pal 2015), esta escala es una
herramienta de medicién, la cual tiene como finalidad saber la opinion del
encuestado y su grado de conformidad sobre un tema en especifico, todo en base
a un sistema de puntuacién en las afirmaciones. Siendo el grado de medicién
ordinal, segun (Carballo y Guelmes 2016), la medicion ordinal es la que establece
categorias con dos 0 mas niveles en el que existira un orden esencial entre si, por
lo que es usada para la jerarquizacion de los objetos clasificados, ademas, esta

medicidn es cuantitativa.

La operacionalizacion de las variables segun (Villavicencio, Torracchi,
Pariona y Alvear 2019), la operacionalizacion se realiza de manera que el lector

pueda observar cdmo se han ido conceptualizando y operativizando las variables
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de estudio. Ademas, al momento de descomponerlas se tendra una mejor
comprension, es decir, las variables tendrdn mayor orden y entendimiento al
momento de realizar una investigacion. La operacionalizacion de la presente

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

3.3. Poblacién, muestray muestreo:

La poblacion es el conjunto de hechos que sean accesibles y limitados donde
se conformaré un universo donde se realizara la seleccion de la muestra a evaluar
(Arias, Villasis y Miranda 2016). La poblacién estuvo compuesta por 447
colaboradores que componen al personal operativo de la Subgerencia de
Seguridad Ciudadana, 2022 (Ver Anexo A.2). Los requisitos de elegibilidad
establecen la idoneidad de una persona para ser participante del estudio de
investigacion (Majid 2018) [trad.]. Se tuvo en cuenta para el criterio de inclusion al
personal que realizaban sus actividades en las areas operativas de la institucion,
de ambos sexos y que en el rol de servicio se encuentren en “PROGRAMADOS”.
Mientras que en los criterios de exclusion se consideraron a los serenos ausentes
por “DESCUENTOS” (Francos, Vacaciones, Compensatorio, Reprogramacion de
Franco, Lic. sin goce de haber, Lic. por fallecimiento, Sin Triaje, Sin Esquema
Vacunacion y Descanso médico), como también a los serenos pertenecientes al
servicio de camaras, comercio ambulatorio (UCAI), Brican y las personas

vulnerables (Ver Anexo A.3).

La muestra, se define como la cantidad de participantes de una poblacion
(Arias et al. 2016). El calculo de los tamafios de muestra se realiza principalmente
para determinar el nUmero necesario de participantes (Noordzij, Dekker, Zoccali y
Jager 2011) [trad.]., En consecuencia, se utilizé la férmula para una poblacién finita
para determinar la muestra para la presente investigacion, por lo que los datos
utilizados para determinarlo fueron la poblacion (N = 447), un grado de confianza
al 95% (Z=1,96), con un error de exactitud fue del 5% (E = 0.05), y, por ultimo, la
probabilidad a favor y en contra fue de 0,50 (P = 0.50; Q = 0.50) (Ver Anexo B:
Figura N°12). La muestra estuvo conformada por 200 colaboradores del personal

operativo de la institucion.
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El muestreo segun (Majid 2018) [trad.]., es una herramienta importante
debido a que la poblacion de interés generalmente consiste en demasiadas
personas para que cualquier proyecto de investigacion las incluya como
participantes, por lo que es crucial para los estudios de investigacion. El uso de la
técnica de muestreo probabilistico permite comprender la probabilidad de que cada
sujeto deba ser elegido al azar para ser incluido en la muestra. Como resultado, los
resultados son mas confiables y menos repetibles porque se garantiza que cada
sujeto del estudio represente a la poblacion objetivo (Otzen y Manterola 2017).

Se desarroll6 el muestreo de forma probabilistico aleatorio estratificado,
porque se realizd la seleccion de los serenos por estratos (Ver Anexo A.2: Tabla

N°09). Para (Hernandez y Carpio 2019) este tipo de muestreo consiste en la
elaboracion de cuotas que se componen de personas que cumplen con los
requisitos que representen a la poblacion de la que provienen, ademas se eligen
las primeras personas que cumplen con estos requisitos. La unidad de andlisis es
un tipo de estructura categoérica, donde se encontraran las respuestas a las
preguntas planteadas sobre un problema. En cuanto a la unidad de analisis de la

investigacion, es un colaborador del personal operativo de la institucion.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos:

Tabla N°01:

Técnicas e instrumentos de datos

FUENTES DE TRATAMIENTO
FASEDE INFORMACION/  TECNICAS  INSTRUMENTOS / RES LIRS
INFORMANTES PROCESO
Personal operativo Cuestionario
C‘.’“OC‘?! la de la institucion Encuesta (Anexo C.02) Con el uso de
situacion Personal de base Archivos y Fichas . los
actual del de la institucion de contenido Anélisis nstrumentos se
clima . i yd logro identificar
organizacional Anélisis Hoja de e_x';racmor_l, © el clima
del personal . documental fO”T‘“'a”O de informacion organizacional
operativo de Investigadores recogida de datos actual de la
la institucion (Anexo A.07) institucion
Cuestionario Con la
Determinar el Encuesta (Anexo C.03) aplicacion del
nivel actual instrumento se
del Personal operativo Hoja de Andlisis logré conocer el
desempefio de la institucion formulario de oIS Y grado del
: extraccion de ~
laboral del Andlisis recogida de datos informacion desempefio
personal documental (Anexo A.08) laboral del
operativo de personal
la institucion Investigadores Archivos y Fichas operativo de la
9 de contenido institucion
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FUENTES DE TRATAMIENTO

Eg‘_?ﬁgg INFORMACION/ TECNICAS INSTRUMENTOS / %ESSPLIJEIF\T:SOOSS
INFORMANTES PROCESO
Realizar un Se obt_u\{o yse
A realizé un
analisis de la analisis a la
relacion .
existente L correlgc!on
entre las Datos de la Analisis Analisis de estadistica
variables de aplicacion de los ligado a las Férmula de datos y existente entre
. P gadoa’ correlacion evaluacion las variables de
estudio y el instrumentos hipotesis o .
estadistica estudioy el
grado de rado de
correlacion cgrrelacién
entre sus entre sus
dimensiones . ;
dimensiones
Elaborar Resultados de los
propuesta de instrumentos Se consiguio
plan de aplicados Analisis de Fichas de elaborar la
mejora con Bibliografia sobre documental contenido propuesta de
g csicuradel U 06
o 9 plan de mejora !
organizacional enfocado al
para el clima
personal Investigadores Diagramacién  Plan de mejora organizacional
operativo de de la institucién
la institucion

Al comprender lo que se pretende medir, se determina la validez de un
cuestionario, ademas la medida en que los datos recopilados reflejan con precision
el tema que se investiga se conoce como validez (Architha y Aithal 2020) [trad.].
Con respecto a los instrumentos empleados en la presente investigacion, los cuales
fueron sometidos a la validacion de tres Ingenieros Industriales obteniendo una alta
validez, aceptandose para su aplicacion, ademas los instrumentos empleados
fueron creados en base a instrumentos previos validados por expertos en el tema
(Ver Anexo D.01); La confiabilidad es la medida en que cualquier procedimiento
produce cuando las puntuaciones entre evaluadores presentan consistencia,
siendo un coeficiente de fiabilidad (alfa) de 0,70 o superior se considera una
fiabilidad aceptable en SPSS (Bolarinwa 2015) [trad.], se utilizé el programa SPSS
para calcular el alfa de Cronbach, obteniendo 0.898 para el cuestionario de clima
organizacional y en el cuestionario de desempefio laboral se obtuvo una
confiabilidad de 0.933 (Ver Anexo C.04). Segun (Chaves y Rodriguez 2018), los
intervalos de 0,80 a 0,90 conciernen a una calificacion buena de fiabilidad de los
items, mientras que los valores de 0,91 a 1,00 indican que la fiabilidad es excelente.
Asi, se determina que la consistencia interna del instrumento es aceptable y es apta

para aplicarla.
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3.5. Procedimientos:

Previo al desarrollo de la presente investigacion, se solicitdé al Subgerente de
la institucion la firma de dichos consentimientos, los cuales fueron puestos a su
disposicion a través de un Acta de Acceso a la Informacion y una Carta de
autorizacion (Ver Anexo D.02: Documentacion N°03 y Documentacion N°04), para

luego firmar la Autorizacién para publicacion de tesis en el repositorio (Ver
Documentacién N°05), Los objetivos especificos se desarrollaron utilizando los

siguientes procedimientos.

Primero, se evalué el estado actual del clima organizacional de la SGSC -
MPT, se emple6 técnicas como la encuesta y el analisis documental; como
herramientas se utilizo el cuestionario, los archivos y fichas correspondientes de la
institucion (Ver Anexo C.02). El cuestionario se aplicé a 200 serenos del personal
operativo de la institucion de forma presencial y la estructura de las preguntas
fueron en conformidad a las dimensiones de la variable, en la dimension Estructura
organizacional del item (1 — 5); dimension Comunicacion del item (6 — 10);
dimension Liderazgo del item (11 — 15); dimension Motivacion del items (16 — 20)
y la dimension Apoyo del item (21 — 25). Para evaluar las respuestas a las
preguntas se empled una escala tipo Likert, Nunca o Muy inadecuado (puntaje 1);
Casi nunca o Inadecuado (puntaje 2); A veces o Regular (puntaje 3); Casi siempre
0 Adecuado (puntaje 4); Siempre o Muy Adecuado (puntaje 5), todo lo mencionado
sirvié para conocer el nivel actual del clima organizacional de la institucion. Esta
informacion se recolectd mediante las distintas visitas realizadas a la institucion
(Ver Anexo A.7).

Para el segundo objetivo determinar el nivel actual del desempefio laboral
del personal operativo de la SGSC - MPT, se empled un cuestionario (Ver Anexo
C.03). La encuesta se aplico a 200 serenos del personal operativo de la institucion
de forma presencial y se basa en una progresion de 23 items conforme a 4
dimensiones, la dimensiéon Conocimiento del Trabajo del item (1 — 6); dimensién
Relaciones Interpersonales del item (7 — 11); la dimension Orientacion de
Resultados del item (12 — 17) y la dimension Proactividad del item (18 — 23), con el

fin de obtener el nivel actual de desempefio laboral. Para la valoracién de las
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preguntas se empleo la escala de Likert, Nunca o Muy inadecuado (puntaje 1); Casi
nunca o Inadecuado (puntaje 2); A veces o Regular (puntaje 3); Casi siempre 0
Adecuado (puntaje 4); Siempre o Muy Adecuado (puntaje 5). Todo lo mencionado
ayudé a determinar el nivel actual de desempenio laboral del personal operativo de
la SGSC - MPT. Estos datos fueron recopilados durante las numerosas visitas a la
institucion (Ver Anexo A.8).

Para determinar si las variables del estudio se correlacionan
estadisticamente, en el tercer objetivo especifico se ingresé la informacion
recabada a través de encuestas de las dimensiones de la variable clima
organizacional e igualmente se ingresé los datos del desempefio laboral en el
programa estadistico SPSS V. 26. Para determinar si los datos cumplen con la
campana de Gauss mediante kolmogorov smirnov porque la muestra es de 200
colaboradores (Ver Tabla N°18), Luego, haciendo uso del mismo software, dado
gue los datos no tienen una distribucion normal, las correlaciones se determinaron
mediante la prueba de rho-spearman y el coeficiente de determinacion se

estableciéo mediante regresion lineal (Ver Anexo E.02).

Por dltimo, se elaboro la propuesta de plan de mejora con estrategias del
clima organizacional para la Subgerencia de Seguridad Ciudadana, primero se
realizod un diagndstico en base a los indicadores con menor puntaje, seguido de la
aplicaciéon de herramientas como el arbol de problemas(Ver Figura N°21), vy la

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

los objetivos del plan de mejora consecutivamente se hizo un analisis de la
problematica con la herramienta 5W + 1H (Figura N°18), para después realizar la
propuesta de mejoramiento del clima organizacional, para ello se eligieron
estrategias centradas en el clima organizacional de acuerdo con los indicadores
mas decisivos utilizando la técnica de revision bibliografica(Ver Tabla N°47),

finalmente se elabor6 un modelo de plan de mejora del clima organizacional (Ver

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

A nivel descriptivo, los datos recolectados fueron colocados en tablas de
frecuencia con sus correspondientes graficos de barras, en el software Microsoft
Excel, para poder analizar los resultados con la finalidad de identificar y conocer el
estado actual de las variables de la investigacion (Ver Tablas del Anexo A.7, Anexo
A.8 y las Figuras N°03, N°04, N°05, N°06 y N°07). Mientras el analisis inferencial

es un requisito de los procedimientos de investigacion para extraer

generalizaciones de la muestra que se apliquen a toda la poblacion (Ramirez y
Polack 2020), por lo que para lograr contrastar las hipotesis a nivel inferencial se
emplearon funciones estadisticas para conseguirlo (Ver Anexo E.02), se utilizé IBM
SPSS version 26, y su base de datos fue programada en Excel.

La prueba Kolmogorov Smirnov es utilizada para saber si las puntuaciones
de la muestra presentan o no una distribucion normal, ademas es mas eficiente
cuando se trabaja con una muestra mayor a 50 (Fau, Nabzo y Nasabun 2020). Por
lo que para la prueba de normalidad se utiliz6 Kolmogorov Smirnov, debido a que
la muestra de la presente investigacion fue mayor a 50 siendo de 200 (Ver Tabla
N°18). Ademas, (Mishra et al. 2019) [trad.], mencionan que cuando “P” es mayor a
0.05, se acepta la hipotesis nula y los datos se denominan distribuidos

normalmente.

Los coeficientes de correlacion describen la magnitud y direccion de una
asociacion entre variables. Las pruebas de hipotesis se utilizan para verificar la
hipotesis nula, que es la no correlacion, y los intervalos de confianza proporcionan
un rango de valores plausibles de la estimacioén (Schober, Boer y Schwarte 2018)
[trad.].

3.7. Aspectos éticos:

Los aspectos éticos se describen como como el comportamiento humano,
donde se diferencia lo correcto de lo incorrecto, esta doctrina va a caracterizar
mucho al investigador al momento de plantear la investigacion y en ello se vera
reflejado los principios éticos que posee (Inguillay, Tercero y Lopez 2020). Se actud

segun los lineamientos implantados por la UCV, asi como la propiedad intelectual
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de todos los autores presentes siendo citados y parafraseados, donde en las
referencias se podra evidenciar y asegurar un proyecto confiable y auténtico. De
igual forma, se respeto la autoria de todos los datos brindados por el personal de
la institucidn, ya que no se alteraran los datos. Se contd con autorizacion y permiso
de la misma; cabe resaltar la confianza brindada por parte del personal de la
subgerencia de seguridad ciudadana con los investigadores, al proporcionar
informacion veridica cuando la solicitamos, dado que ésta ha sido necesaria para
el desarrollo del estudio.
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IV. RESULTADOS

La institucion se denomina “SUBGERENCIA DE SEGURIDAD CIUDADANA DE LA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE TRUJILLO” (SGSC - MPT), es una entidad
publica. Con el RUC:20175639391, siendo sus actividades econdémicas las
Actividades de la Administracién Publica en General. Teniendo como valores
institucionales el respeto, integridad, libertad, igualdad, justicia, imparcialidad,
verdad y tolerancia. La estructura organizacional de la institucion permite el
conocimiento de los niveles de gestion de personal dentro de esta. La institucion ha
adoptado la siguiente estructura organizacional para cumplir con sus fines y
propésitos. La estructura es funcional orgénica, ya que es la unidad organica y
también el érgano de linea que se somete a la Gerencia de Seguridad Ciudadana

(Ver Anexo B.02: Organigrama). En cuanto a la ubicacién geografica de la

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

Central de Trafico, Riesgo y Monitoreo (Ver Figura N°14. Ubicacion de la

Institucion). En cuanto a sectores y territorios, son 3 sectores: Jurisdiccion
Comisaria el Alambre, Jurisdiccion Comisaria Ayacucho y Jurisdiccion Comisaria
la Noria. Los 3 sectores juntos estan divididos en 59 territorios (Ver Figura N°15.

Mapa de los Sectores y Sub sec. De Truijillo). Segun la oficina de estadistica de la

institucion en el afio 2020 la institucion contaba con 885 colaboradores. De ellos,
166 trabajaban en la base de Seguridad Ciudadana durante tres turnos (mafana,
tarde y nocturno), mientras que 769 trabajaban en campo en los mismos tres turnos
(mafana, tarde y noche). Durante la propagacion del COVID-19, la institucion conté
con 504 efectivos para las tareas de patrullaje en el transcurso de los tres turnos,
ya que 215 de ellos tenian enfermedades de comorbilidad y, por lo tanto, eran
susceptibles pasando a ser considerados vulnerables. En el afio 2021 la institucion
empleo a 882 personas, también pudo incluir a algunos de sus empleados después
de obtener las vacunas, lo que resultdé en 151 casos de enfermedades de
comorbilidad y finalmente para junio del presente afio la institucion empleo a 876
personas, de las cuales 90 fueron diagnosticados con enfermedades de
comorbilidad, durante la pandemia de COVID-19 se ha registrado la muerte de 10
agentes (Ver Tabla N°12).
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Figura N°02.
Gréfico del tipo de contrato del personal — GSC
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En la figura N°02 se observa que la institucion tiene 4 tipos de contrato cas,
ose/plazo indeterminado, permanente y locadores, siendo mayormente personal
tipo cas, por lo que gran parte del personal esta comprometida a prestar un servicio

especifico en la institucién por un periodo de tiempo determinado.

4.1. De acuerdo al primer objetivo especifico se dio a conocer la situacion actual
del clima organizacional del personal operativo de la SGSC - MPT,2022, a traves
de un cuestionario (Ver Anexo C.02). En la figura N°03 se muestran los resultados
hallados referentes al nivel del clima organizacional actual del personal operativo
de la institucion. Teniendo en consideracion la escala por puntajes (Ver Anexo A.5:
Tabla N°21).

Figura N°03.
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En el grafico N°03 refleja que el 44% de los serenos consideran al clima
organizacional de la institucién como “regular”, seguido por un 39% de los serenos
indicé al clima organizacional de la institucion como "inadecuado" y se observa una
menor influencia del nivel "muy adecuado" al "adecuado” y "muy inadecuado”, se
interpreta que el clima organizacional en la SGSC-MPT se encuentra en un nivel
regular ya que esta variable estd dirigida a la mejora del compromiso y la
satisfaccion laboral, Al respecto (Rozman y Strukelj 2021) [trad.], mencionan que el
ambiente del lugar de trabajo es un predictor muy preciso del desempefiio de la

organizacion que una persona solo pueda tener un buen desempefio cuando esta

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

En la figura N°04 se muestran los resultados, en porcentajes redondeados, hallados
referentes al nivel del clima organizacional por dimension del personal operativo de
la institucion. Teniendo en consideracion la escala por puntajes por dimension que

es de maximo 25 puntos y de 5 puntos como minimo (Ver Anexo A.5).

Figura N°04.
Grafico de columnas del nivel de clima organizacional por dimensién
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En la figura N°04, se aprecia que el 36% de los serenos indicaron como “regular” a
la dimensién Liderazgo, se interpreta que el personal no esta suficientemente
animado por parte de sus jefes inmediatos como para continuar con sus actividades
actuales, sobre eso (Alatrista 2020) menciona que el liderazgo es mostrar la

eficiencia que se tiene en el trabajo y como se alienta al equipo en las actividades
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gue realicen. Adicionalmente, para la dimension apoyo, el 40% la califica como
‘regular”, se interpreta que la personal operativo no siente lo suficientemente
respaldados, el trabajo en equipo es regular y no consideran a su jefe inmediato un
lider, ocasionando un apoyo regular. Prosiguiendo con la dimension motivacion, el
40% la evalua como “regular”. En relacion de esta dimension, tenemos el aporte de
(Yongxing et al. 2017) [trad.]. donde mencionan que tener una fuerza laboral
motivada, esta operard de manera mas efectiva y eficiente para lograr sus tareas.
En el caso de la dimensién comunicacion, el 33% la estiman como “inadecuada”, al
respecto (Charry 2018), que la comunicacion es una herramienta estratégica que
de aplicarla incorrectamente generara desmotivacion y conflicto dentro del ambito
laboral. Finalmente, en la dimensién estructura organizacional, el 36% la juzga
como “regular’, se interpreta que los serenos perciben que las condiciones
ambientales no son las adecuadas, la imagen que proyectan al ciudadano no es la
mejor y la informacion de las normas y reglamentos fue de moderada utilidad,
referente a eso (Segredo et al. 2015) mencionan que la dimension estructura
organizacional es ordenar dinamicamente, abarcando las interacciones, la
coordinacion con otros procesos y el capital humano, con el Gnico fin de tratar de
lograr metas. Siendo las normas y procedimientos para gestionar la evolucion del

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

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

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

Figura N°05.
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En la figura N°05 se observa que 5 items se encuentran en el nivel “adecuado”, ya
gue lograron la mayor cantidad de puntos, segun su niumero de orden, mientras
gue los siguientes 13 items consiguieron el puntaje necesario para calificar en el
nivel “regular” y los Ultimos 7 items poseen los puntajes mas bajos, por
consiguiente, se encuentra en un nivel “inadecuado”, al respecto se muestra que el
indicador condiciones ambientales (item 4 y 5) de la dimension estructura
organizacional, se encuentra en un nivel inadecuado, lo que sefala que las
condiciones ambientales son inadecuadas, en el espacio fisico donde labora el
personal operativo, ademas la limpieza es insuficiente y presentan escasez de
insumos en los servicios higiénicos. En el indicador comunicacién organizacional
(item 10) perteneciente a la dimension comunicacion se indica que la colaboracion
entre el personal de diferentes areas es inadecuada. En el caso de los indicadores
remuneracion salarial (item 18), reconocimiento (item 19), regularidad (item 20) de
la dimension motivacion, califican como inadecuados debido a que el personal
operativo considera que las funciones que desempefian no se reflejan en su
asignacion salarial, la institucion no recompensa lo suficiente el desempefio del
personal operativo y constantemente personal operativo no se encuentra motivado.
El indicador respaldo (item 22) de la dimensién apoyo, se marcé como inadecuado,
por la falta de respaldo que el personal operativo recibe de sus superiores después

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

4.2. Para el segundo objetivo especifico se evaluo el nivel actual del desempefio
laboral del personal operativo de la Subgerencia de Seguridad Ciudadana de la
Municipalidad de Trujillo (MPT),2022, para ello se evalu6 a través de un
cuestionario (Ver Anexo C.03).

En la figura N°06 se muestran los resultados hallados referentes al nivel del clima
organizacional actual del personal operativo de la institucion. Teniendo en

consideracion la escala por puntajes (Ver Anexo A.6: Tabla N°24).
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Figura N°06.
Gréfico de columnas del nivel de desempefio laboral
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El grafico N°06 muestra que el 32% de los serenos opinan que el desempefio
laboral es “muy adecuado”, luego el 38% de los serenos indicaron como “adecuado”
al desempeiio laboral del personal operativo, mientras que el 23% de los serenos
manifestdé como “regular” y, por ultimo, el 8% de los serenos sefiald6 como
“inadecuado”, se concluye que el desempefio laboral del personal operativo de la
SGSC-MPT se encuentra en un nivel que se considera adecuado. Al respecto
(Tummers 2017) [trad.], menciona que las obligaciones de un colaborador se
cumplen con la realizacion de su trabajo, porque tendra que desarrollar sus
funciones con responsabilidad, compromiso y fiabilidad a los objetivos brindados

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

En la figura N°09 se muestran los resultados hallados referentes al nivel del clima
organizacional por dimensién del personal operativo de la institucion. Teniendo en
consideracion la escala por puntajes por dimension que es de maximo 25 puntos y
de 5 puntos como minimo, los rangos a considerar para la dimension relaciones

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

gue es de maximo 30 puntos y de 6 puntos como minimo, son los rangos para las
dimensiones conocimiento del trabajo, orientacidn de resultados y proactividad (Ver
Anexo A.6: Tabla N°25).
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Figura N°07.
Gréfico de columnas del nivel del desempefio laboral por dimension
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En la figura N°07, se aprecia que el 53% de los serenos indicaron como “muy
adecuado” a la dimension relaciones interpersonales, seguido por la dimension
conocimiento del trabajo, donde el 42% lo aprecian como “muy adecuada”, al
respecto (Cuesta 2008) citado por (Mora 2021), explica como el desarrollo de
nuevos valores, es un componente clave del proceso de trabajo y como se relaciona
con la dedicacion de los empleados y por ende la productividad que generan en la
organizacion. Prosiguiendo con la dimension orientacion a resultados, el 42% la
evalua como “adecuado”. En el caso de la dimension proactividad, el 34% la califica
de “adecuada”. La proactividad es la accion de anteponerse a los problemas
mostrando una iniciativa propia (Tornau y Frese 2013) [trad.]. Siendo que las
dimensiones conocimiento del trabajo y relaciones interpersonales se encuentran
en el valor “muy adecuado” y las dimensiones orientacion de resultado y
proactividad se ubican en el valor “adecuado”. Concluyendo que las dimensiones
conocimiento del trabajo y relaciones interpersonales se encuentran en un nivel
muy adecuado, mientras que las dimensiones orientacion a resultados y

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

4.3. Para el tercer objetivo especifico se realizé un andlisis de la relacion existente
entre las variables de estudio y el grado de correlacién entre sus dimensiones. En
cuanto a la prueba de normalidad se aplic6 Kolmogorov-Smirnov, ya que la muestra

de la presente investigacion fue mayor a 50, siendo esta de 200. Mediante la prueba
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de normalidad, se confirma que las variables y sus dimensiones presentan valores
de Sig.(p) inferiores a 0,01, indicando que la distribuciéon de los datos de estos es
no paramétrica (Ver Tabla N°18). Como resultado, se acepta que los datos no se
comportan de manera normal, ademas de utilizar Rho Spearman para medir la

relacion (Ver Anexo E.02).

Tabla N°02:

Correlacion del clima organizacional y sus dimensiones con desempefio laboral
CT RI OR P DL

Coeficiente de correlacion ,357" 217" 424" ,343" ,386™

EO Sig. (bilateral) 0.000 0.002 0.000 0.000 0.000
N 200 200 200 200 200

Coeficiente de correlacion 276" ,160" ,331" ,309™ ,312™

C Sig. (bilateral) 0.000 0.024 0.000 0.000 0.000
N 200 200 200 200 200

Coeficiente de correlacion ,403" ,313" ,456™ 437" 469

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

Coeficiente de correlacion ,300" 164" ,283" ,284™ ,283"

M Sig. (bilateral) 0.000 0.021 0.000 0.000 0.000
N 200 200 200 200 200

Coeficiente de correlacién 512" 440" ,530" ,495™ 573"

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

Coeficiente de correlacién A73" ,333" 527" ,480" 525"

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

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

En la Tabla N°03 se muestra que hay correlacion moderada y baja entre el Clima
Organizacional (CO), y sus dimensiones estructura organizacional (EO),
Comunicacion (C), Liderazgo (L), Motivacion (M) y Apoyo (A), y el Desempefio
Laboral (DL) rho=0,525** (Moderada correlacion); rho=0,386** (Baja correlacion);
rho=0,312* (Baja correlaciéon); rho=0,469** (Moderada correlacion); rho=0,283**
(Baja correlacién); y rho=0,573** (Moderada correlacion) respectivamente; ademas
la correlacion es Sig. en el nivel de 0.01. Los valores positivos de la "r" indican que
los cambios, que aumente o disminuya, en la primera variable(CO) tendran un
impacto en la segunda variable(DL) también , en la interpretacion de la magnitud
de 0,525, si la primera variable(CO) aumenta en una unidad, la segunda
variable(DL) aumenta en 0,525, en el caso de las dimensiones de la variable CO la
magnitud 0,386 (EO); 0,312 (C); 0,469 (L); 0,283 (M); 0,573 (A) sefiala que, si la

dimensién incrementa una unidad, la variable DL aumentara 0,386 (EO); 0,312 (C);
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0,469 (L); 0,283 (M); 0,573 (A) correspondientemente a la dimension. También se
observa que hay correlacion moderada y baja entre el Desempefio Laboral (DL), y
sus dimensiones conocimiento del trabajo (CT), relaciones interpersonales (RI),
orientacion de resultados (OR) y proactividad (P), y el Clima Organizacional (CO)
rho=0,525** (Moderada correlacién); rho=0,473** (Moderada correlacién);
rho=0,333** (Baja correlacion); rho=0,527** (Moderada correlacién); y rho=0,480**
(Moderada correlacion) respectivamente; ademas la correlacion es Sig. en el nivel
de 0.01.

Tabla N°03:
Coeficiente de determinacion
DL
R R? R cuadrado Error estandar de la
ajustado estimacion
CO ,5852 342 ,339 14,087
EO ,4562 ,208 ,204 15,458
C ,3542 ,125 121 16,243
L ,5042 , 254 , 251 14,994
M , 3562 127 122 16,228
A ,6092 371 , 368 13,773

La Tabla N°03 muestra un coeficiente de determinacién (R?) de 0,342, lo que
significa que alrededor del 34.2% del desemperio laboral puede “explicarse” por la
relacion con el clima organizacional. Como aun no se ha explicado mas del 65.8%,
debe haber uno o mas factores relevantes relacionados con el desemperio laboral.
El R? se denomina "coeficiente de determinacién”, el cual es el porcentaje de la
varianza de una variable que puede ser explicada por otra y siempre sera un

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

En la contratacion de hipotesis general donde se plantea como Hipotesis nula (Ho):
No es probable que exista una correlacion directa entre el clima organizacional y
desempefio laboral del personal operativo de la SGSC - MPT, mientras que la
Hipotesis alterna (H1): Es probable que exista una correlacion directa entre el clima
organizacional y desempefio laboral del personal operativo de la SGSC - MPT,
siendo el nivel de significancia a=0,01. Como decisién el valor de p=0,000 y el
coeficiente de determinacion es R?=,342, se afirma que se acepta Hi, ya que se

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

Ademas, se destaca la dimensidon apoyo, porque obtuvo un coeficiente de
determinacién (R?) de 0,371, siendo el nivel de significancia a=0,01, lo que significa
gue alrededor del 37.1% del desemperio laboral puede “explicarse” por la relacion
con la dimension apoyo. Como aun no se ha explicado méas del 62.9%, debe haber

uno o mas factores relevantes relacionados con el desemperio laboral.

Mientras que la menos destacada es dimension comunicacion, ya que el coeficiente
de determinacion (R?) resultante es de 0,125, siendo el nivel de significancia
a=0,01, lo que significa que alrededor del 12.5% del desempefio laboral puede
“explicarse” por la relacion con la dimensién comunicacion. Como aun no se ha
explicado mas del 87.5%, debe haber uno o més factores relevantes relacionados

con el desempefio laboral.

4.4. En el cuarto objetivo se desarroll6 la propuesta del plan de mejora con
estrategias del clima organizacional para el personal operativo de la SGSC - MPT.
La propuesta fue realizada en la institucién publica, con el ambito de aplicacion en
los servidores publicos de la institucion. El diagnostico se realizé en base a los 7
indicadores con valor de inadecuado y los 14 indicadores con valor regular de la
variable clima organizacional (Ver Tabla N°43), se aplico la herramienta arbol de
problemas (Ver Figura N°21), para la visualizacion del principal problema vy la
matriz Vester, dado que no se encontr0 la causa principal de la situacion
problematica, porque no hay problemas activos, se desarrollara con los problemas

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

de plan de mejora siendo el objetivo general el “Proponer un plan de mejora basado
en estrategias del clima organizacional de la SGSC - MPT”, asimismo los objetivos
especificos son el Promover estrategias que fortalezcan la estructura
organizacional de la SGSC - MPT, Promover estrategias que fortalezcan la
comunicacion del personal operativo de la SGSC - MPT, Promover estrategias que
fortalezcan la motivacion del personal operativo de la SGSC - MPT y Promover
estrategias que fortalezcan el apoyo del personal operativo de la SGSC — MPT. El

analisis de la problemética se realizé con la herramienta 5W + 1H se desarroll6 con
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los 09 problemas criticos detectados, durante la fase 5W, se obtuvo informacion de
la organizacion, para luego recomendar a la organizacion sobre cémo implementar
las iniciativas de mejora (Ver Tabla N°46), en la propuesta de mejoramiento del
clima organizacional, se eligieron 10 estrategias centradas en el clima
organizacional de acuerdo con los indicadores mas criticos utilizando la técnica de
revision bibliogréafica (Ver Tabla N°47), la duracion maxima del cronograma de la
estrategia se fij6 en 12 meses (Ver Tabla N°48), también se precisaron los recursos
y el presupuesto del plan de mejoramiento, que asciende a S/.44,020.00 (Ver Tabla
N°49), finalmente se elabor6 un modelo de plan de mejora del clima organizacional
(Ver Eigura N°08).

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

Con el procesamiento de los datos de las dos variables de investigacion
finalizados, se debe llevar a cabo la discusion. En base a los hallazgos obtenidos
al aplicar los cuestionarios al personal operativo de la SGSC - MPT, se encontrd lo
siguiente: Lo obtenido en el andlisis de la correlacion entre las variables, fue la
determinacion de la correlacion con rho = 0,525. Esto significa que hay una relacion
moderada y positiva con valor de sig.de p=0,000, entre las dos variables
mencionadas. Con lo mencionado el objetivo general del estudio se ha logrado, el
cual era “Analizar y determinar la relacién entre el clima organizacional y el

desempeifio laboral del personal operativo de la SGSC - MPT".

Estos resultados reflejan lo descubierto por (Duelles 2017), en su estudio
obtuvo un coeficiente rho =,473, asi mismo (Mora 2021) quien a través de
encuestas aplicadas a 196 trabajadores obtuvo una correlacion moderada con rho
=,552. Por otro lado, y difiriendo de (Ascoy y Espinola 2022) quienes en una
muestra de 115 trabajadores obtuvieron una correlacion baja y positiva, puesto que
su rho fue de 0.355. En tanto (Reyes 2018) al realizar la correlacion con las 2
variables localiz6 que ambas estan fuertemente relacionadas, ya que su valor de
significancia fue de (p=0,000) el cual esta por debajo del 0,01 del trabajado, siendo
su resultado un Rho de Spearman positivo e indicaba que la correlacion era
aceptada porque mostraba un valor de 0,751. Se sustenta lo afirmado por
(Chaudhary, Kumar y Rangnekar 2014) [trad.], quienes mencionan que la existencia
del clima organizacional, afectara el desempefio de los trabajadores cuando las

percepciones del clima psicologico sean compartidas por todos los empleados.

En relacién con el primer objetivo especifico: Conocer el nivel de clima
organizacional de la SGSC - MPT, con la utilizacion de un cuestionario sobre clima
organizacional, se obtuvo como resultado que el 37% (87 serenos) que el clima
organizacional de la institucién esta funcionando en un nivel regular. De igual
manera, se observa que hay cuatro dimensiones que se ubican en el nivel regular
siendo las dimensiones Liderazgo 36% (72 serenos), Apoyo 40% (79 serenos),
Motivacion 40% (80 serenos) y Estructura organizacional 36% (72 serenos), siendo

gue la dimensién comunicacién esta como inadecuada con un 33% (66 serenos).
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Estos resultados son similares a la investigacion de (Ascoy y Espinola 2022),
los cuales emplearon como muestra a 115 trabajadores de una municipalidad,
determinando que el clima organizacional se encuentra en un nivel medio. En
cambio, dichos resultados difieren de (Leon 2019), el cual en su estudio cuantitativo
utiliz6 como muestra a 86 servidores encontrando como resultado que el 61% de
estos expresaron como bajo al clima organizacional de la organizaciéon y en la
dimensiéon comunicacion predomina el nivel medio con 45%, siendo apoyado por
(Reyes 2018), el cual obtuvo un mal clima organizacional de una muestra de 34
colaboradores, pero en sus dimensiones comunicacion con 76,5% y en motivacion
52,9% obtuvo calificacién “malo”. Por otro lado, (Machuca y Rebaza 2020),
utilizaron como instrumento un cuestionario, el cual aplicaron a los 104 trabajadores
gue conformaban la muestra. En sus resultados mostraron que un 71% percibe un
clima laboral de nivel medio y en la dimension motivacion un 64% percibe un nivel
medio. Siendo similar a los resultados de la actual investigacion. Por lo que (Ali, Lei
y Wei 2018) [trad.] alude que es la percepcion que tienen los colaboradores en la
empresa donde laboran, por lo que su rendimiento se vera afectado por el
funcionamiento de este entorno. Para (Puri y Saxena 2015) la participacion de los
empleados gubernamentales, en el trabajo mejora significativamente el entorno

organizacional general.

En el segundo objetivo especifico: Determinar el nivel actual del desempefio
laboral del personal operativo de la SGSC - MPT, con la utilizacion de un
cuestionario sobre clima organizacional, se obtuvo como resultado que el 38% (76
serenos) indican que el desempefio laboral se encuentra en un nivel adecuado. De
igual manera, se observa que hay dos dimensiones que se ubican en el nivel
adecuado siendo las dimensiones Orientacion de resultados 42% (84 serenos) y
Proactividad 34% (67 serenos), mientras que hay dos dimensiones que se
encuentran en el nivel muy adecuado siendo las dimensiones Conocimiento del

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

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

Valdera 2020), quienes aplicaron un cuestionario en una muestra de 62
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colaboradores de una municipalidad, obteniendo un nivel medio de desempefio
laboral en la institucion, segun 66% de los encuestados. Asi mismo, por (Reyes
2018) obtuvo un 33.71% de colaboradores conservan un grado de desempeiio
medio. Confirmandolo en parte (Leon 2019), quien obtuvo un nivel
predominantemente medio a bajo en el desempefio laboral. En cambio (Mora 2021)
en su variable desempefio laboral obtuvo un nivel eficiente con el 50% de los
encuestados, siendo que sus 3 dimensiones disciplina, proactividad y conocimiento
del trabajo se encontraban en nivel moderado. Al respecto, (Tummers 2017) [trad.],
menciona que el cumplimiento de los deberes del colaborador en el desempefio de
sus responsabilidades se tiene que realizar con responsabilidad, compromiso y

confianza en las metas que la organizacién se ha propuesto.

En el tercer objetivo especifico: Realizar un analisis de la relacion existente
entre las variables de estudio y el grado de correlacidén entre sus dimensiones, en
la contrastacion de hipotesis donde se rechaza HO y H1 se acepta, por lo que es
probable que exista una correlacion directa entre el clima organizacional y
desempeiio laboral del personal operativo de la SGSC - MPT 2022.” Como
resultados, se obtuvo que el clima organizacional repercute en un 34.2% en el
desempeiio laboral, mientras que el 65.8% restante son explicadas por otros
factores. Ademas, se muestra que hay correlacion moderada y positiva entre el
clima organizacional, y el desempefio laboral con un de indice rho=0,525; siendo el
valor de sig. 0.000. en cuanto a sus dimensiones, la dimension estructura
organizacional con un indice de rho=0,386, que signica baja correlacion; la
dimension comunicacion con un indice de rho=0,312, considerada correlacion baja;
la dimension liderazgo con un indice de rho=0,469, siendo una moderada
correlacion; en la dimensién motivacion con un indice rho=0,283, considerado como
baja correlacion; y finalmente en la dimension apoyo con un indice rho=0,573,
siendo Moderada correlacion; ademas la correlacion es Sig. en el nivel de 0.01. en

todas las dimensiones.

En el caso de (Llumpo y Valdera 2020), obtuvieron un indice de correlacion
de rho = 0,535 en la dimension estructura organizacional y el desempefio laboral,

determinando que la relacion es moderada. Ademas, el indice de correlacién (rho
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= 0,630) entre la dimension comunicacion y el desempefio laboral, indicé una
relacion positiva moderada. De igual manera, obtuvieron un indice de correlacion
(rho = 0.651) entre la dimensién motivacion con el desempefio laboral, por lo tanto,
existe relacion significativa. Por ultimo, obtuvieron un indice de correlacion (rho =
0.711), concluyen que existe relacién significativa de la dimension liderazgo con el
desempefio laboral. Todos los valores de significancia indicaron un (p = 0,000), por
lo que la correlacion es Sig. en el nivel de 0.05.

En cuanto al cuarto objetivo especifico: Elaborar propuesta de plan de
mejora con estrategias del clima organizacional para el personal operativo de la
SGSC- MPT. Se realizé un disefio de plan de mejora en base a 3 fases y 10
estrategias en funcidon a promover la estructura organizacional, promover la
comunicacion, promover la motivacion y promover el apoyo, ademas del disefio de

un modelo.

Por otro lado, en la tesis de (Machuca y Rebaza 2020), tuvo el propdsito de
elaborar un plan de mejora del clima organizacional. Concluyendo que el elaborar
un plan de mejora surgio en base al previo diagnostico del clima organizacional,
donde propusieron estrategias y distintas actividades para asi poder mejorar el
ambiente en el centro de trabajo. Asi mismo (Loja 2022), el cual tuvo como por
finalidad el realizar un diagnostico del clima laboral con la finalidad de saber qué es
lo que perciben los trabajadores en su centro de trabajo y como esto influye en las
actividades que realizan dentro de esta. Elabord un cuestionario como instrumento
y lo aplicé a los colaboradores de la institucion, encontrando como resultados que
las dimensiones propuestas son desfavorables, porque pudo identificar problemas
y, por ende, se plantea implementar una mejora de clima laboral para poder motivar
a todo el personal de la organizacién. Por el contrario (Reyes 2018), para
desarrollar su propuesta de mejora, utiliz6 como base las dimensiones del clima
organizacional y las variables de desempefio laboral. Encontrando una fuerte
correlacién positiva entre los dos, y eligi6 dos de las dimensiones que tienen
deficiencias por ser valoradas moderadamente. Para estas dimensiones he
propuesto un programa mensual de reconocimiento de equipos que permitiria a la

institucion mejorar significativamente el nivel de desempefio laboral. En cambio
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(Llumpo y Valdera 2020), para identificar las areas que necesitaban las acciones
de mejora, utilizaron herramientas como el diagrama de Ishikawa, la matriz vester
y matriz FODA cruzada, para luego disefiar un plan de accién de mejora de cinco
etapas de ejecucion y recomendar incluir 12 estrategias centradas en mejorar la
estructura organizacional, mejorar la comunicacién, mejorar la resolucién de

conflictos, mejorar la motivacion y mejorar el liderazgo, para realizar.
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VI. CONCLUSIONES

1. Se demostr6 que la correlacion de Spearman entre las variables clima
organizacional y desempefio laboral es de rho=0.525, lo que indica que la
asociacion es moderada y positiva; ademas, la significancia es 0.000, aceptando la
relacion entre ambas variables, siendo que alrededor del 34.2% del desempefio
laboral puede “explicarse” por la relacién con el clima organizacional, mientras que

el 65.8% restante son explicadas por otros factores.

2. Se evalué el nivel de la variable clima organizacional de la Subgerencia de
Seguridad Ciudadana de la MPT, concluyendo que es de un nivel regular

representando el 44% de los serenos encuestados.

3. El nivel de la variable desempeiio laboral del personal operativo de la
Subgerencia de Seguridad Ciudadana de la MPT, es predominantemente

adecuado siendo del 38% de los serenos encuestados.

4. En cuanto a la relacion del clima organizacional y las dimensiones del
desempeiio laboral expresado en Conocimiento del Trabajo, Relaciones
Interpersonales, Orientacion de Resultados y Proactividad, se determind que existe
una correlacion débil de rho=0,473; débil de rho=0,333; media de rho=0,527 y débil
de rho=0,480 respectivamente y con un valor de significacion de p=.000 para todas
las dimensiones. En determinar la relacion del desempefio laboral entre las
dimensiones del clima organizacional expresado en estructura organizacional,
comunicacion, liderazgo, motivacion y apoyo concluyendo que existe una
correlacién directa y débil de rho=0,386, débil de rho=0,312, débil de rho=0,469,
débil de rho=0,283; y media de rho=0,573; siendo el valor de significancia de p=.000

para todas las dimensiones.

5. Se desarroll6 una propuesta de plan de mejora con estrategias de clima
organizacional en base a 3 fases y 10 estrategias en funcion a promover la
estructura organizacional, promover la comunicacién, promover la motivacién y

promover el apoyo, ademas del disefio de un modelo.
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VIl. RECOMENDACIONES

Para los futuros investigadores deberian ampliar este estudio buscando nuevas
dimensiones para la evaluacion y descripcion del clima organizacional, combinando
el clima organizacional con otras variables como el caso relacional de la

productividad.

Crear capacitaciones en forma perioddica, con amplia distribucion, de manera
equitativa para todo el personal, de acuerdo con las necesidades del personal de
la SGSC — MPT.

Implementar un sistema de incentivos compartidos que respalde los objetivos de la
institucion, amplie las perspectivas de los empleados y pague constantemente a

las personas de acuerdo con su éxito en el trabajo.

Implementar cambios en los programas de reconocimiento, incluyendo como
colaborador del mes, diplomas, resoluciones de felicitacion, o desempefio laboral,
para que sean conocidos y tengan el potencial de llegar a todos los agentes de la
SGSC - MPT, 2022.

Para futuros investigadores se invita a realizar estudios comparables en
instituciones publicas para que puedan evaluar el clima organizacional de la fuerza
laboral en las diversas areas operativas de la organizacion e identificar areas

débiles que necesitan refuerzo y otras que requieren acciones de mejora.
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ANEXOS

ANEXO A: TABLAS

Anexo A.l: Operacionalizacion de variables

Tabla N°04:
Matriz de Operacionalizacion de Variables
DEFINICION DEFINICION
VARIABLES CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ESCALA
Estructura * Organizacion de la institucion
organizacional  + Manuales, Reglamentos
, ltems (1-5) . Condiciones Ambientales
Son las concepciones _ _ —
d | Se aplicard un * Acceso de informacion
comunes e 0S Y
: ; « Comunicacioén oportuna
cuestionario como i .
atributos _ Comunicacion | 41446 abierto Ordinal
o instrumento  para Items (6 — 10) C L "
organ|zac|0nales que . . « Canales de comunicacion (L| ert)
medir la variable, las - Comunicacion organizacional - Mu
afectan la forma en que ) — y
los trabaiad preguntas estaran Liderazgo * Autoritaria nadecuado
os trabajadores ven o = ) ) . oAt
CLIMA dirigidas segun  jtems (11 — 15) Participativa

ORGANIZACIONAL

entienden los trabajos o
funciones que
desempefian dentro de
la organizacion
(Rodriguez y Pacheco

2019).

cada uno de los 20
indicadores de las
cinco dimensiones
del

organizacional.

clima

* Estimulacion al desempefio

» Compromiso

* Importancia de Labores
* Remuneracion salarial
* Reconocimiento

* Regularidad

) Motivacion
Items (16 — 20)

» Cooperacion laboral
* Respaldo

* Lider

* Trabajo en equipo

Apoyo
items (21 — 25)

2= Inadecuado
3= Regular
4= Adecuado

5= Muy
Adecuado




DESEMPENO
LABORAL

Es el cumplimiento de

las obligaciones del

colaborador en
desarrollar sus
funciones con

responsabilidad,

compromiso Yy fiabilidad
a los objetivos
brindados por la
organizacién (Tummers

2017) [trad.].

Se hara uso de un
cuestionario donde
se medira la
variable

Desempefio Laboral
tomando cuatro
dimensiones con un
total de 20

indicadores.

Conocimiento

» Comprension del trabajo
» Cambios laborales

del Trabajo * Normatividad legal
ltems (1-6)  « Comprension de normas
* Habilidades de ejecucién
. « Cortesia Ordinal
Relaciones ., orientacion (Likert)
Interpersonales Manejo de Conflictos
ftems (7 — 11) J 1= Muy
* Autocontrol )
inadecuado

Orientacion de

» Culminacion de Tareas

+ Cumplimiento de Metas 2=Inadecuado

_ Resultados ~ * Exigencia 3= Regular
ltems (12-17) - Planificacion 4= Adecuado
* Trabajo bajo presion _
* Responsable de éxitos y 5= Muy
fracasos Adecuado
* Flexibilidad

) Proactividad
Items (18 — 23)

* Predisposicion
* Procedimientos
» Esfuerzo extra
* Actitud




Anexo A.2: POBLACION Y MUESTRA

Tabla N°05:
Rol de servicio “TOTAL”

Dia/Turno Dial® Dia2° Dia3°® Dia4° Diab® Dia6®° Dia7°
Turno mafana 280 278 279 281 279 278 277
Turno tarde 234 237 233 233 233 232 235
Turno noche 105 106 107 106 109 108 109
Total 619 621 619 620 621 618 621
Fuente: GSC de la MTP.
Tabla N°06:
Rol de servicio “PROGRAMADOS”
Dia/Turno Dial® Dia2° Dia3®° Dia4° Diab® Dia6®° Dia7°
Turno mafiana 201 200 208 211 205 193 132
Turno tarde 162 157 156 162 163 150 120
Turno noche 70 72 68 77 76 63 69
Total 433 429 432 450 444 406 321
Fuente: GSC de la MTP.
Tabla N°07:
Rol de servicio “DESCUENTOS”
Dia/Turno Dial® Dia2° Dia3° Dia4® Diab® Dia6° Dia7°
Turno mafana 79 78 71 70 74 85 145
Turno tarde 72 80 77 71 70 82 115
Turno noche 35 34 39 29 33 45 40
Total 186 192 187 170 177 212 300
Fuente: GSC de la MTP.
Tabla N°08:
Rol de servicio personal promedio
Turno / Rol de servicio  “TOTAL” ‘PROGRAMADOS” “DESCUENTOS”
Turno mafana 279 193 86
Turno tarde 234 153 81
Turno noche 107 71 36
Total 620 417 203
Fuente: GSC de la MTP.
Tabla N°09:
Cuotas de poblacién y muestra por horarios
ESTRATO(Horarios) POBLACION MUESTRA PORCENTAJE
Turno mafana 193 93 46%
Turno tarde 153 73 37%
Turno noche 71 34 17%
Total 417 200 100%

Fuente: SGSC de la MTP.



Anexo A.3: Datos de los recursos humanos y logisticos de la GSC-MPT

Tabla N°10:
Tipo de contrato del personal — GSC
REGIMEN LABORAL N°
CAS 339
OSE/PLAZO IND. 548
PERMANENTE 4
LOCADORES 13
TOTAL 904

UCAI (CAS y OSE/PLAZO IND.) 83

Fuente: GSC de Trujillo

Tabla N°11;
Cantidad de hombres y mujeres de la — GSC
CANTIDAD HOMBRES MUJERES TOTAL
Oficina/base/central
94 73 167
camaras/central de radio.
CAMPO 601 136 737
SINDICATO 5 1 6
TOTAL 695 209 910
Fuente: GSC de Trujillo
Tabla N°12:
Trabajadores Activos (2020 — junio 2022)
NOMINACION 2020 2021 2022
Activos en Campo 504 559 619
Activos base 166 166 166
Vulnerables 215 151 90
Fallecidos 03 06 01
TOTAL 885 882 876

Fuente: SGSC — MPT



Tabla N°13:
Recursos Logisticos de la GSC

UNIDADES MOVILES OPERATIVO MANTENIMIENTO TOTAL

Camionetas 42 9 51
Camion 1 3 4
Moto 32 14 46

Fuente: GSC de Truijillo
Nota, Las averias comunes son el mantenimiento regular (Cambio de aceite,
filtros, frenos y fajas), Suspension dafiadas, Desgaste o0 agujeros en las llantas,

Fugas de aceite, Sistema de frenos, Embrague y caja de cambios.

Tabla N°14:
Personal por area
Area N°
Campo turno mafiana 276
Campo turno tarde 233
Campo turno noche 104
Servicio de camaras 56
Comercio Ambulatorio (UCAI) 118
Brican 21
Personas vulnerables 58
Abandono de trabajo 04
Total 870

Fuente: SGSC — MPT

Nota, Informacion consultada el dia 16 de septiembre del 2022.



Anexo A.4:

Tabla N°15:
Escala de coeficiente de Correlacion

Valor Criterio de correlacion

1.00 Correlacion positiva perfecta
0.99-0.90 Correlacion positiva muy fuerte
0.89-0.75 Correlacion positiva considerable
0.74-0.50 Correlacion positiva media
0.49 -0.25 Correlacion positiva débil
0.24-0.10 Correlacion positiva muy débil

0.00 No existe correlacion

-1.00 Correlacion Negativa Perfecta

Fuente: Adaptacion de (Hernandez y Mendoza 2018 p.346)

Tabla N°16:
Ejemplo de un enfoque convencional para interpretar un coeficiente de correlacion

Coeficiente de correlacion Interpretation
0.00-0.10 Correlacion insignificante
0.10-0.39 Correlacion débil
0.40 - 0.69 Correlacion moderada
0.70-0.89 Fuerte correlacion
0.90-1.00 Correlacion muy fuerte
Fuente: Adaptacion de (Schober, Boer y Schwarte 2018) [trad.]
Tabla N°17:
Interpretacion del estadistico Alfa de Cronbach
Intervalo al que pertenece el Valoracion de la fiabilidad de
coeficiente alfa de Cronbach los items analizados
0a0.50 Confiabilidad inaceptable
0.51-0.60 Confiabilidad pobre
0.61-0.70 Confiabilidad débil
0.71-0.80 Confiabilidad aceptable
0.81-0.90 Confiabilidad bueno
0.91-1.00 Confiabilidad excelente

Fuente: Adaptacién de (Chavez y Rodriguez 2018)



Tabla N°18:
Prueba de Normalidad de clima organizacional y desempefio laboral

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico al Sig.
EO ,068 200 ,024
C ,068 200 ,027
L ,080 200 ,003
M ,095 200 ,000
A ,069 200 ,022
CcO ,049 200 ,200
CT ,137 200 ,000
RI 172 200 ,000
OR ,092 200 ,000
P ,106 200 ,000
DL ,065 200 ,041

Nota, Resultados del software SPPS V.26

Tabla N°19:
Tabla de frecuencia de causas

N° %FRECUENCIA

CAUSAS FRECUENCIA PORCENTAJE ACUMULADA

Cl1 Falta de motivacion 11 10% 10%

C2 Trabajo en equipo regular 8 8% 18%

C3 Capacitaciones insuficientes 9 9% 27%

C4 Sobre carga laboral 5 5% 31%

C5 Ordenadores antiguos 2 2% 33%

C6 Vehiculos con constantes averias 5 5% 38%

c7 ][nadgcuada delegacién de 9 9% 47%

unciones

C8 Comunicacion interna regular 8 8% 54%

C9 Repuestos insuficientes 4 4% 58%
C10 Falta de combustible 5 5% 63%
ci1 Escaso seguimiento de 7 7% 20%

actividades

C12 Falta de inspeccién 10 10% 79%
C13 Malos entendidos 9 9% 88%
C14 Inadecuada distribucion 9 9% 96%
C15 Riesgo de contagio por Covid-19 4 4% 100%

TOTAL 105 100%
Tabla N°20:
Costo de la aplicacién de los instrumentos
Descripcion Cantidad Unidad Precio Unitario Total

Cuestionarios (2 hojas), 555 ypigades S/.0.40 S/.80.00
aplicados

Cuestionarios (2 hojas), N0 ,9  nigades S/.0.40 S/.11.60
aplicados

Serenos (15 min para el 305 Horas-  S/.5.00 (S/.1.25 S/ 381.95

desarrollo del cuestionario) Hombre por 15 min)




Anexo A.5: Escalas de puntajes de la variable Clima Organizacional

Tabla N°21.:
Escala por puntajes de la variable Clima Organizacional
VALORACION . RANGO L.
Minimo Maximo
Muy inadecuado [25] [45]
Inadecuado [46] [65]
Regular [66] [85]
Adecuado [86] [105]
Muy Adecuado [106] [125]
Tabla N°22:
Escala por puntajes de las dimensiones de la variable Clima Organizacional
Estr_uctl_Jra Comunicacién Liderazgo Motivacion Apoyo
organlzacmnal
VALORACI
ON Rango Rango Rango Rango Rango
Minim  Maxi  Minim  Maxi Minim  Maxi Minim  Maxi Minim  Maxi
[0} mo [0} mo [0} mo [0} mo [0} mo
Muy
inadecuado 2 [0l (5] [0l (5] [l (5] [0l (5] [0l
[10] [13] [10] [13] [10] [13] [10] [13] [10] [13]
Inadecuado
Regular [14] [17] [14] [17] [14] [17] [14] [17] [14] [17]
Adecuado [18] [21] [18] [21] [18] [21] [18] [21] [18] [21]
Muy [22] [25] [22] [25] [22] [25] [22] [25] [22] [25]
Adecuado
Tabla N°23:
Escala por puntajes de pregunta de la variable clima organizacional
VALORACION _ RANGO
Minimo Maximo
Muy inadecuado [200] [360]
Inadecuado [361] [520]
Regular [521] [680]
Adecuado [681] [840]

Muy Adecuado [841] [1000]




Anexo A.6: Escalas de puntajes de la variable Desempefio Laboral

Tabla N°24:

Escala por puntajes de la variable Desempefio Laboral
VALORACION L RANGO L.

Minimo Maximo

Muy inadecuado [23] [42]
Inadecuado [43] [61]
Regular [62] [79]
Adecuado [80] [97]
Muy Adecuado [98] [115]

Tabla N°25:

Escala por puntajes de las dimensiones de la variable Desempefio Laboral

Conocimie_nto del Relaciones Orientacion de Proactividad
VALORACION Trabajo Interpersonales Resultados
Rango Rango Rango Rango
Minimo Méaximo Minimo Méaximo Minimo Maximo Minimo Maximo
Muy [6] [10] (5] [l [6] [10] (6] [10]
inadecuado
Inadecuado [11] [15] [10] [13] [11] [15] [11] [15]
Regular [16] [20] [14] [17] [16] [20] [16] [20]
Adecuado [21] [25] [18] [21] [21] [25] [21] [25]
Muy Adecuado [26] [30] [22] [25] [26] [30] [26] [30]
Tabla N°26:
Escala por puntajes de pregunta de la variable desempefio laboral
VALORACION _ RANGO
Minimo Maximo
Muy inadecuado [200] [360]
Inadecuado [361] [520]
Regular [521] [680]
Adecuado [681] [840]

Muy Adecuado [841] [1000]




Anexo A.7: Base de datos de la variable Clima Organizacional

Tabla N°27:

Base de datos de la encuesta de Clima Organizacional

CLIMA ORGANIZACIONAL

Comunicacién Liderazgo Motivacion Apoyo
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CLIMA ORGANIZACIONAL

Comunicacién Liderazgo Motivacion Apoyo

Estructura organizacional

P25

P24

P23

P22

P21

P20

P19

P18

P17

P16

P15

P14

P13

P12

P11

P10

P9

P8

P7

P6

PS5

P4

P3

P2

P1
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124
125
126
127
128
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139
140
141
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144
145
146
147
148
149
150
151
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154
155
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158
159
160
161
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CLIMA ORGANIZACIONAL

Comunicacién Liderazgo Motivacion Apoyo

Estructura organizacional

P25

P24

P23

P22

P21

P20

P19

P18

P17

P16

P15

P14

P13

P12

P11

P10

P9

P8

P7

P6

PS5

P4

P3

P2

P1

163
164
165
166
167
168
169
170
171
172
173
174
175
176
177

MmN

5

N ANOMAN

178
179
180
181

182
183
184
185
186
187
188
189
190
191
192
193
194
195
196
197
198
199
200
TOTA
L

684 614 429 363 580 565 554 546 479 550 623 573 653 581 539 794 415 496 512 769 500 548 688

600

Fuente: Base de datos del cuestionario aplicado al personal operativo de la SGSC - MPT.



Tabla N°28:
Datos de valoracién por pregunta de la variable Clima Organizacional

Valoracion
3 _ Casi -
E Nunca Casi nunca A veces siempre Siempre
(2]
g’ Preguntas inad'\gglz/ado Inadecuado Regular Adecuado Ade'\z/lcl:}gdo TOTAL
° 1) 2 3) 4) (5)

_ Pregunta 01 30 33 80 21 36 200
g § Pregunta 02 17 31 52 51 49 200
S g Pregunta 03 29 35 65 35 36 200
& § Pregunta 04 66 67 47 12 8 200

© Pregunta 05 101 56 30 5 8 200

_ Pregunta 06 25 42 80 34 19 200
?§ Pregunta 07 28 42 84 29 17 200
£  Pregunta 08 38 45 64 31 22 200
§ Pregunta 09 34 51 68 29 18 200
©  Pregunta 10 46 64 66 13 11 200

Pregunta 11 28 61 64 27 20 200
o  Pregunta 12 21 36 70 45 28 200
§ Pregunta 13 30 44 68 39 19 200
S Pregunta 14 24 30 59 43 44 200

Pregunta 15 36 34 68 37 25 200

Pregunta 16 29 52 84 21 14 200
§ Pregunta 17 13 13 30 55 89 200
§  Pregunta 18 86 49 43 8 14 200
S Pregunta 19 47 63 54 19 17 200

Pregunta 20 32 69 65 23 11 200

Pregunta 21 18 12 30 63 77 200
o Pregunta 22 53 48 64 16 19 200
g  Pregunta 23 43 37 73 23 24 200
< Pregunta 24 31 16 42 56 55 200

Pregunta 25 39 44 81 19 17 200




Tabla N°29:

Datos de valoracién (%) por pregunta de la variable Clima Organizacional

" Valoracion
% Nunca Casi nunca A casi Siempre
2 Preguntas veces siempre
-g inad'\gg?jado Inadecuado Regular Adecuado Ade'\z/lcl:}gdo ToTAL
_ Pregunta 01 15% 17% 40% 11% 18% 600
g § Pregunta 02 9% 16% 26% 26% 25% 684
S § Pregunta 03 15% 18% 33% 18% 18% 614
4 é Pregunta 04 33% 34% 24% 6% 4% 429
© Pregunta 05 51% 28% 15% 3% 4% 363
_ Pregunta 06 13% 21% 40% 17% 10% 580
r% Pregunta 07 14% 21% 42% 15% 9% 565
§ Pregunta 08 19% 23% 32% 16% 11% 554
£ Pregunta 09 17% 26% 34% 15% 9% 546
©  Pregunta 10 23% 32% 33% 7% 6% 479
Pregunta 11 14% 31% 32% 14% 10% 550
o  Pregunta 12 11% 18% 35% 23% 14% 623
S Pregunta 13 15% 22%% 34% 20% 10% 573
S Pregunta 14 12% 15% 30% 22% 22% 653
Pregunta 15 18% 17% 34% 19% 13% 581
Pregunta 16 15% 26% 42% 11% 7% 539
& Pregunta 17 7% 7% 15% 28% 45% 794
§ Pregunta 18 43% 25% 22% 4% 7% 415
g Pregunta 19 24% 32% 27% 10% 9% 496
Pregunta 20 16% 35% 33% 12% 6% 512
Pregunta 21 9% 6% 15% 32% 39% 769
o Pregunta 22 27% 24% 32% 8% 10% 500
g Pregunta 23 22% 19% 37% 12% 12% 548
< Pregunta 24 16% 8% 21% 28% 28% 688
Pregunta 25 20% 22% 41% 10% 9% 531




Tabla N°30:

Puntajes por dimension de Clima Organizacional

CLIMA ORGANIZACIONAL

o ESTRUCTURA P .

N ORGANIZACIONAL COMUNICACION LIDERAZGO MOTIVACION APOYO TOTAL
1 19 17 12 18 20 86
2 16 13 15 15 18 77
3 12 18 12 10 18 70
4 23 23 21 15 23 105
5 9 13 17 9 17 65
6 13 12 16 14 17 72
7 11 12 13 13 15 64
8 16 14 13 15 16 74
9 10 5 16 12 8 51
10 17 13 13 11 13 67
11 20 15 16 12 17 80
12 9 10 10 10 10 49
13 17 19 20 19 20 95
14 14 11 11 13 9 58
15 18 21 23 19 25 106
16 12 14 14 16 15 71
17 14 15 20 14 16 79
18 8 9 16 18 20 71
19 18 14 23 21 18 94

20 11 15 12 17 11 66

21 25 24 18 21 25 113

22 13 14 16 11 12 66

23 15 16 24 14 21 90

24 13 11 12 9 11 56

25 14 14 14 11 14 67

26 14 12 11 12 6 55

27 7 7 13 12 7 46

28 15 20 12 14 18 79

29 12 14 11 14 12 63

30 8 11 13 11 13 56

31 9 7 6 9 11 42

32 16 6 8 10 13 53

33 5 14 21 17 15 72

34 13 17 17 18 18 83

35 17 12 15 13 16 73

36 17 18 19 16 17 87

37 18 18 19 12 15 82

38 14 17 23 14 13 81

39 14 15 18 14 16 77

40 13 10 12 17 17 69

41 17 16 16 23 24 96

42 13 8 13 10 12 56

43 17 15 11 13 15 71

44 15 15 15 15 16 76

45 14 10 14 14 17 69

46 12 15 14 9 13 63

47 17 21 25 25 25 113

48 17 17 18 16 22 90

49 15 17 22 17 17 88

50 12 11 13 11 14 61

51 14 13 17 9 14 67

52 11 15 16 15 19 76

53 14 19 10 16 14 73

54 11 15 8 10 7 51

55 12 15 13 15 19 74

56 16 18 19 16 19 88

57 12 10 12 12 16 62

58 8 14 17 12 19 70

59 15 18 15 12 14 74

60 14 12 17 16 14 73

61 8 11 20 13 22 74

62 18 19 24 19 19 99

63 14 11 6 12 14 57

64 16 15 16 13 22 82

65 9 9 19 12 17 66

66 20 16 22 16 17 91

67 12 11 16 12 13 64



128
129
130
131
132
133
134
135
136
137
138
139
140
141



142
143
144
145
146
147
148
149
150
151
152
153
154
155
156
157
158
159
160
161
162
163
164
165
166
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168
169
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171
172
173
174
175
176
177
178
179
180
181
182
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184
185
186
187
188
189
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192
193
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195
196
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199
200




Tabla N°31.:
Escala interpretativa por dimension del Clima Organizacional

CLIMA ORGANIZACIONAL

° ESTRUCTURA P P
N ORGANIZACIONAL COMUNICACION LIDERAZGO MOTIVACION APOYO TOTAL
1 Adecuado Regular Inadecuado Adecuado Adecuado Adecuado
2 Regular Inadecuado Regular Regular Adecuado Regular
3 Inadecuado Adecuado Inadecuado Inadecuado Adecuado Regular
Muy
4 Muy Adecuado Muy Adecuado Adecuado Regular Adecuado Adecuado
5 Muy inadecuado Inadecuado Regular . Muy Regular Inadecuado
inadecuado
6 Inadecuado Inadecuado Regular Regular Regular Regular
7 Inadecuado Inadecuado Inadecuado Inadecuado Regular Inadecuado
8 Regular Regular Inadecuado Regular Regular Regular
. Muy
9 Inadecuado Muy inadecuado Regular Inadecuado inadecuado Inadecuado
10 Regular Inadecuado Inadecuado Inadecuado Inadecuado Regular
11 Adecuado Regular Regular Inadecuado Regular Regular
12 Muy inadecuado Inadecuado Inadecuado Inadecuado Inadecuado  Inadecuado
13 Regular Adecuado Adecuado Adecuado Adecuado Adecuado
Muy
14 Regular Inadecuado Inadecuado Inadecuado inadecuado Inadecuado
Muy Muy Muy
15 Adecuado Adecuado Adecuado Adecuado Adecuado Adecuado
16 Inadecuado Regular Regular Regular Regular Regular
17 Regular Regular Adecuado Regular Regular Regular
18 Muy inadecuado Muy inadecuado Regular Adecuado Adecuado Regular
19 Adecuado Regular Muy Adecuado Adecuado Adecuado
Adecuado
20 Inadecuado Regular Inadecuado Regular Inadecuado Regular
Muy Muy
21 Muy Adecuado Muy Adecuado Adecuado Adecuado Adecuado Adecuado
22 Inadecuado Regular Regular Inadecuado Inadecuado Regular
Muy
23 Regular Regular Adecuado Regular Adecuado Adecuado
24 Inadecuado Inadecuado Inadecuado . Muy Inadecuado  Inadecuado
inadecuado
25 Regular Regular Regular Inadecuado Regular Regular
26 Regular Inadecuado Inadecuado Inadecuado . Muy Inadecuado
inadecuado
27 Muy inadecuado Muy inadecuado Inadecuado Inadecuado . Muy Inadecuado
inadecuado
28 Regular Adecuado Inadecuado Regular Adecuado Regular
29 Inadecuado Regular Inadecuado Regular Inadecuado  Inadecuado
30 Muy inadecuado Inadecuado Inadecuado Inadecuado Inadecuado  Inadecuado
31 Muy inadecuado Muy inadecuado . Muy . Muy Inadecuado  Inadecuado
inadecuado inadecuado
32 Regular Muy inadecuado . Muy Inadecuado Inadecuado  Inadecuado
inadecuado
33 Muy inadecuado Regular Adecuado Regular Regular Regular
34 Inadecuado Regular Regular Adecuado Adecuado Regular
35 Regular Inadecuado Regular Inadecuado Regular Regular
36 Regular Adecuado Adecuado Regular Regular Adecuado
37 Adecuado Adecuado Adecuado Inadecuado Regular Regular
Muy
38 Regular Regular Adecuado Regular Inadecuado Regular
39 Regular Regular Adecuado Regular Regular Regular
40 Inadecuado Inadecuado Inadecuado Regular Regular Regular
Muy
41 Regular Regular Regular Muy Adecuado Adecuado Adecuado
42 Inadecuado Muy inadecuado Inadecuado Inadecuado Inadecuado  Inadecuado
43 Regular Regular Inadecuado Inadecuado Regular Regular
44 Regular Regular Regular Regular Regular Regular
45 Regular Inadecuado Regular Regular Regular Regular
46 Inadecuado Regular Regular . Muy Inadecuado  Inadecuado
inadecuado
Muy Muy Muy
a7 Regular Adecuado Adecuado Muy Adecuado Adecuado Adecuado
48 Regular Regular Adecuado Regular Muy Adecuado

Adecuado



100

101
102
103

Regular
Inadecuado
Regular

Inadecuado
Regular

Inadecuado

Inadecuado
Regular
Inadecuado
Muy inadecuado
Regular
Regular

Muy inadecuado
Adecuado
Regular

Regular
Muy inadecuado
Adecuado

Inadecuado
Regular

Inadecuado

Regular
Inadecuado
Regular
Regular
Regular
Regular
Inadecuado

Adecuado

Regular

Regular
Regular
Regular

Inadecuado
Muy inadecuado
Inadecuado
Inadecuado
Regular

Inadecuado
Regular
Inadecuado

Inadecuado
Regular
Muy inadecuado

Regular
Inadecuado
Regular

Inadecuado

Muy inadecuado

Adecuado
Regular

Muy inadecuado

Inadecuado
Inadecuado
Inadecuado

Regular
Inadecuado
Inadecuado

Regular
Adecuado

Regular

Regular
Adecuado
Inadecuado
Regular
Adecuado
Inadecuado

Inadecuado
Adecuado
Inadecuado

Regular
Muy inadecuado
Regular

Inadecuado
Regular

Muy inadecuado

Inadecuado
Regular
Adecuado
Regular
Inadecuado
Regular
Regular

Regular

Muy inadecuado

Regular
Adecuado
Regular

Muy inadecuado
Inadecuado
Adecuado
Inadecuado

Regular

Inadecuado
Adecuado
Regular

Muy inadecuado
Inadecuado
Muy inadecuado

Regular
Inadecuado
Inadecuado

Inadecuado

Inadecuado

Adecuado
Inadecuado

Muy inadecuado

Inadecuado
Regular
Regular

Muy
Adecuado
Inadecuado

Regular

Regular
Inadecuado
Muy
inadecuado
Inadecuado
Adecuado
Inadecuado
Regular
Regular
Regular

Adecuado

Muy
Adecuado
Muy
inadecuado

Regular

Adecuado
Muy
Adecuado
Regular
Regular

Inadecuado

Adecuado
Regular
Adecuado
Adecuado
Regular
Regular
Regular
Muy
Adecuado

Inadecuado

Regular
Regular
Regular
Muy
inadecuado
Regular
Muy
inadecuado
Adecuado

Inadecuado

Inadecuado
Regular
Regular

Inadecuado

Regular
Muy
inadecuado
Regular
Inadecuado
Regular

Inadecuado

Muy
inadecuado
Regular
Inadecuado
Muy
inadecuado
Inadecuado
Regular
Inadecuado

Regular

Inadecuado
Muy
inadecuado
Regular
Regular

Inadecuado

Regular
Regular
Inadecuado
Inadecuado
Inadecuado
Regular

Inadecuado
Adecuado
Inadecuado

Inadecuado
Inadecuado
Regular

Inadecuado
Regular
Muy
inadecuado
Regular
Inadecuado
Inadecuado
Adecuado
Inadecuado
Regular
Regular

Adecuado

Muy
inadecuado
Inadecuado
Inadecuado

Regular

Inadecuado

Adecuado
Muy
inadecuado
Regular

Regular

Regular
Regular
Inadecuado

Inadecuado
Inadecuado
Inadecuado

Inadecuado
Inadecuado
Regular

Inadecuado

Inadecuado

Inadecuado
Regular

Inadecuado

Inadecuado
Regular
Regular

Regular
Regular
Regular

Adecuado
Regular
Muy
inadecuado
Adecuado
Adecuado
Regular
Adecuado
Regular
Regular
Muy
Adecuado

Adecuado

Regular

Muy
Adecuado
Regular

Regular

Inadecuado
Adecuado

Regular

Regular
Regular
Regular
Adecuado
Adecuado
Adecuado
Regular
Muy
Adecuado

Inadecuado

Regular
Regular
Regular

Inadecuado

Adecuado
Muy
inadecuado
Regular
Muy
inadecuado
Inadecuado
Inadecuado
Regular
Muy
inadecuado
Inadecuado
Muy
inadecuado
Regular
Inadecuado
Regular
Muy
inadecuado

Inadecuado

Regular
Regular

Inadecuado

Inadecuado
Regular
Regular

Adecuado
Inadecuado
Regular

Regular
Regular

Inadecuado

Regular
Adecuado
Inadecuado
Regular
Regular
Regular

Regular
Adecuado
Inadecuado

Regular
Regular
Adecuado

Inadecuado
Regular

Inadecuado

Regular
Regular
Regular
Adecuado
Regular
Regular
Regular

Adecuado

Inadecuado

Regular
Regular
Regular

Inadecuado
Regular
Inadecuado
Regular
Inadecuado

Inadecuado
Regular
Inadecuado

Inadecuado
Regular
Inadecuado

Regular
Inadecuado
Regular

Inadecuado

Inadecuado

Regular
Regular
Muy
inadecuado
Inadecuado
Regular
Regular



104
105
106

107

108
109

110
111
112

113
114

115

116
117
118

119

120
121
122

123

124

125
126

127
128
129

130
131
132
133
134

135

136
137
138
139
140
141
142
143
144
145
146
147

148

149
150

151

152
153
154

155

156
157
158

159

Inadecuado
Inadecuado
Inadecuado

Muy Adecuado

Inadecuado
Muy inadecuado

Adecuado
Adecuado
Regular

Inadecuado
Inadecuado

Muy inadecuado

Muy inadecuado
Regular
Muy inadecuado

Inadecuado

Regular
Inadecuado
Regular

Muy inadecuado

Muy inadecuado

Inadecuado
Regular

Regular
Adecuado
Adecuado

Muy inadecuado
Regular
Regular
Regular

Inadecuado

Muy inadecuado

Inadecuado
Inadecuado
Inadecuado
Regular
Regular
Inadecuado
Regular
Muy inadecuado
Inadecuado
Regular
Regular
Regular

Regular

Inadecuado
Muy inadecuado

Inadecuado

Inadecuado
Inadecuado
Inadecuado

Muy inadecuado

Regular
Regular

Inadecuado

Inadecuado

Inadecuado
Inadecuado
Inadecuado

Muy Adecuado

Inadecuado
Muy inadecuado

Adecuado
Adecuado
Inadecuado

Muy inadecuado
Inadecuado

Muy inadecuado

Muy inadecuado
Regular
Muy inadecuado

Inadecuado

Regular
Regular
Regular

Inadecuado

Muy inadecuado

Muy inadecuado
Regular

Inadecuado
Regular
Adecuado

Muy inadecuado
Inadecuado
Regular
Regular
Inadecuado

Muy inadecuado

Inadecuado
Inadecuado
Inadecuado
Regular
Regular
Muy inadecuado
Inadecuado
Muy inadecuado
Regular
Inadecuado
Regular
Regular

Regular

Inadecuado
Muy inadecuado

Inadecuado

Adecuado
Inadecuado
Muy inadecuado

Inadecuado

Regular
Inadecuado

Inadecuado

Regular

Regular
Inadecuado
Inadecuado

Muy
Adecuado
Inadecuado
Inadecuado
Muy
Adecuado
Regular
Muy
inadecuado
Inadecuado
Regular
Muy
inadecuado

Regular

Regular
Muy
inadecuado
Muy
inadecuado
Adecuado
Inadecuado
Adecuado
Muy
inadecuado

Inadecuado

Adecuado
Regular

Inadecuado

Regular
Muy
Adecuado
Inadecuado
Regular
Adecuado
Adecuado
Inadecuado
Muy
inadecuado
Regular
Regular
Inadecuado
Inadecuado
Inadecuado
Inadecuado
Inadecuado
Inadecuado
Adecuado
Regular
Adecuado
Regular

Regular

Regular
Inadecuado

Inadecuado

Regular
Inadecuado
Inadecuado

Muy
inadecuado
Muy
Adecuado
Regular

Regular

Muy
Adecuado

Regular
Inadecuado
Regular

Adecuado

Inadecuado
Regular

Regular

Adecuado
Muy
inadecuado
Regular
Regular
Muy
inadecuado
Muy
inadecuado
Regular

Regular

Regular

Regular
Inadecuado
Regular
Muy
inadecuado

Adecuado

Inadecuado
Inadecuado

Regular
Regular
Adecuado

Inadecuado
Inadecuado
Inadecuado
Regular
Regular
Muy
inadecuado
Inadecuado
Inadecuado
Regular
Inadecuado
Regular
Inadecuado
Inadecuado
Regular
Regular
Inadecuado
Regular
Regular

Inadecuado

Inadecuado
Inadecuado
Muy
inadecuado
Inadecuado
Inadecuado
Inadecuado

Regular

Regular
Inadecuado

Inadecuado

Regular

Regular
Inadecuado
Regular
Muy
Adecuado
Inadecuado
Regular

Regular

Inadecuado
Muy
inadecuado
Inadecuado
Regular

Inadecuado

Regular
Adecuado
Inadecuado

Regular

Adecuado
Regular
Adecuado
Muy
inadecuado
Muy
inadecuado
Regular
Regular
Muy
inadecuado
Regular
Muy
Adecuado
Regular
Inadecuado
Adecuado
Regular
Inadecuado

Inadecuado

Regular
Regular
Inadecuado
Inadecuado
Regular
Inadecuado
Regular
Inadecuado
Adecuado
Regular
Regular
Inadecuado
Muy
inadecuado
Regular
Regular

Regular

Adecuado
Regular
Adecuado

Regular

Regular

Regular
Muy
inadecuado
Muy
Adecuado

Regular
Inadecuado
Inadecuado

Muy
Adecuado
Inadecuado
Inadecuado

Adecuado
Regular
Inadecuado

Inadecuado
Regular

Inadecuado

Inadecuado
Regular
Inadecuado

Inadecuado

Adecuado
Inadecuado
Adecuado

Inadecuado

Inadecuado

Inadecuado
Regular

Inadecuado
Regular
Adecuado

Inadecuado
Inadecuado
Regular
Regular
Inadecuado

Inadecuado

Regular
Inadecuado
Inadecuado

Regular

Regular
Inadecuado
Inadecuado
Inadecuado

Regular

Regular

Regular

Regular

Regular

Regular
Inadecuado

Inadecuado

Regular
Inadecuado
Inadecuado

Inadecuado

Adecuado
Regular

Inadecuado

Adecuado



160
161
162
163

164

165
166

167

168
169
170
171
172

173

174
175

176

177

178

179
180
181

182

183
184
185

186

187
188
189

190

191

192
193

194
195
196

197
198
199
200

Regular
Regular
Muy Adecuado
Inadecuado

Muy inadecuado

Regular
Inadecuado

Adecuado

Inadecuado
Regular
Regular

Muy inadecuado
Adecuado

Muy inadecuado

Inadecuado
Adecuado

Regular
Adecuado
Regular

Muy inadecuado
Adecuado

Inadecuado

Muy inadecuado

Inadecuado
Inadecuado
Inadecuado

Inadecuado

Adecuado
Adecuado

Regular
Adecuado

Adecuado

Regular
Inadecuado

Muy inadecuado
Inadecuado
Inadecuado

Muy inadecuado
Inadecuado
Inadecuado

Muy inadecuado

Adecuado
Muy inadecuado
Adecuado
Regular

Muy inadecuado

Inadecuado
Regular

Muy Adecuado

Inadecuado
Adecuado
Adecuado

Muy inadecuado

Inadecuado

Muy inadecuado

Inadecuado
Adecuado

Regular
Muy Adecuado
Regular

Adecuado
Adecuado

Inadecuado

Muy inadecuado

Inadecuado
Adecuado
Inadecuado

Muy inadecuado

Adecuado
Regular

Regular
Adecuado

Adecuado

Adecuado
Inadecuado

Regular
Inadecuado
Inadecuado

Inadecuado
Inadecuado
Regular
Muy inadecuado

Regular
Regular
Regular
Regular
Muy
inadecuado
Inadecuado
Adecuado
Muy
Adecuado
Inadecuado
Regular
Adecuado
Regular
Regular
Muy
inadecuado
Adecuado
Regular
Muy
Adecuado
Muy
Adecuado
Muy
Adecuado

Regular

Adecuado
Muy
inadecuado
Muy
inadecuado
Inadecuado
Regular
Regular

Adecuado

Muy
Adecuado
Regular
Muy
Adecuado

Adecuado

Muy
Adecuado
Inadecuado
Inadecuado

Regular
Inadecuado
Regular

Inadecuado
Regular
Regular
Regular

Adecuado
Inadecuado
Regular
Inadecuado
Muy
inadecuado
Regular
Inadecuado

Adecuado

Regular
Adecuado
Regular
Regular
Adecuado
Muy
inadecuado
Regular
Regular

Regular
Muy Adecuado
Inadecuado

Regular
Inadecuado
Regular

Muy
inadecuado
Regular
Adecuado
Regular

Regular

Regular
Inadecuado

Inadecuado
Muy Adecuado

Regular

Inadecuado
Inadecuado

Adecuado
Inadecuado
Regular

Inadecuado
Inadecuado
Regular
Regular

Regular
Regular
Inadecuado
Inadecuado

Inadecuado

Adecuado
Regular

Adecuado

Inadecuado
Inadecuado
Adecuado
Inadecuado
Adecuado
Muy
inadecuado
Regular
Adecuado

Regular

Muy
Adecuado

Adecuado

Muy
inadecuado
Adecuado

Inadecuado

Muy
inadecuado
Inadecuado

Adecuado
Adecuado
Muy
Adecuado

Adecuado

Adecuado
Muy
Adecuado
Muy
Adecuado

Adecuado

Regular
Regular
Muy
inadecuado
Inadecuado
Muy
inadecuado
Regular
Regular
Regular
Inadecuado

Regular
Inadecuado
Regular
Regular

Inadecuado

Regular
Regular
Muy
Adecuado
Inadecuado
Regular
Adecuado
Inadecuado
Adecuado

Inadecuado

Regular
Adecuado

Regular

Muy
Adecuado

Adecuado

Inadecuado
Adecuado

Inadecuado

Inadecuado

Inadecuado
Regular
Regular

Regular

Adecuado
Regular

Adecuado
Adecuado

Adecuado

Regular
Inadecuado

Inadecuado
Inadecuado
Inadecuado

Inadecuado
Regular
Regular

Inadecuado




Tabla N°32:

Valores por Nivel de Clima Organizacional

Nivel de Clima

%

%

° 0 ° 0,
Organizacional N & (Redon.) N & (Redon.)
Muy inadecuado 20 12.40% 12% 1 0.50% 1%
clima organizacional
organizacional
Regular clima 485 36.70% 37% 87 43.50% 44%
organizacional
Adecuado clima
Muy Adecuado clima 74 5.00% 5% 6 3.00% 3%
organizacional
Total 1000 100% 100% 200 100% 100%
Tabla N°33:
Valores por Dimensiones de Clima Organizacional
DIMENSIONES
< EO C L M A
VALORACION NP % NP % NP % Ne % NP %
Muy inadecuado
c_Ilma_ 33 165% 33 165% 20 10% 17 85% 21 10.5%
organizacional
Inadecuado
clima 69 345% 66 33% 58 29% 78 39% 46 23%
organizacional
Regular clima 72 36% 64 32% 72 36% 80 40% 79 39.5%
organizacional
Adecuadoclima o, 1100 35 1606 29 145% 21 10.5% 38 19.0%
organizacional
Muy Adecuado
clima 4 2% 5 2.5% 21 10.5% 4 2% 16 8%
organizacional
Total 200 100% 200 100% 200 100% 200 100% 200 100%




Tabla N°34:

Nivel de clima organizacional por pregunta de mayor a menor puntaje

Dimension Indicador N° de item Puntaje Nivel
M Importancia de Labores 17 794
A Cooperacion laboral 21 769 Adecuado clima
A Trabajo en equipo 24 688 organizacional
EO Organizacion de la Institucion 2 684
Subtotal 4
L Participativa 14 653
L Autoritaria 12 623
EO Manuales, Reglamentos 3 614
EO Organizacion de la Institucién 600
L Estimulacion al desempefio 15 581
C Acceso de informacion 6 580
L Participativa 13 573 Regular clima
C Comunicacion oportuna 565 organizacional
C Dialogo abierto 554
L Autoritaria 11 550
A Lider 23 548
C Canales de comunicacion 9 546
M Compromiso 16 539
A Trabajo en equipo 25 531
Subtotal 14
M Regularidad 20 512
A Respaldo 22 500
M Reconocimiento 19 496 _
C Comunicacién organizacional 10 479 InadeCl{ado. clima
EO Condiciones Ambientales 4 429 organizacional
M Remuneracion salarial 18 415
EO Condiciones Ambientales 5 363
Subtotal 7
Total 25




Anexo A.8: Base de datos de la variable Desempefio Laboral

Tabla N°35:

Base de datos de la encuesta de Desempefio Laboral

DESEMPENO LABORAL

Proactividad

Relaciones Interpersonales Orientacién De Resultados

Conocimiento del Trabajo

P23

P22

P21

P20

P19

P18

P17

P16

P15

P14

P13

P12

P11

P10

P9

P8

P7

P6

PS5

P4

P3

P2

P1

11
12
13
14
15
16
17
18

2
4

3

4

20
21

22
23

24
25
26
27
28
29
30
31

32

33
34

35

36



DESEMPENO LABORAL

Proactividad

Relaciones Interpersonales Orientacién De Resultados

Conocimiento del Trabajo

P23

P22

P21

P20

P19

P18

P17

P16

P15

P14

P13

P12

P11

P10

P9

P8

P7

P6

PS5

P4

P3

P2

P1

o <

37
38

™ ™

41

42

43

44
45

46

47

48

49

50
51

4

53

54
55
56
57

4
4

2
4

59
60
61

3
5

62
63

64
65
66
67
68
69
70
71

72
73

74
75
76
77
78



DESEMPENO LABORAL

Proactividad

Relaciones Interpersonales Orientacién De Resultados

Conocimiento del Trabajo

P23

P22

P21

P20

P19

P18

P17

P16

P15

P14

P13

P12

P11

P10

P9

P8

P7

P6

PS5

P4

P3

P2

P1

79
80

5

5
5
5

4
4

100
101
102
103
104
105
106
107
108
109
110
111
112
113
114
115
116
117
118
119
120

4



DESEMPENO LABORAL

Proactividad

Relaciones Interpersonales Orientacién De Resultados

Conocimiento del Trabajo

P23

P22

P21

P20

P19

P18

P17

P16

P15

P14

P13

P12

P11

P10

P9

P8

P7

P6

PS5

P4

P3

P2

P1

121
122
123
124
125
126
127
128
129
130
131
132
133
134
135
136
137
138
139
140
141
142
143
144
145
146
147
148
149
150
151
152
153
154
155
156
157
158
159
160
161
162

5

5
4
5



DESEMPENO LABORAL

Proactividad

Relaciones Interpersonales Orientacién De Resultados

Conocimiento del Trabajo

P23

P22

P21

P20

P19

P18

P17

P16

P15

P14

P13

P12

P11

P10

P9

P8

P7

P6

PS5

P4

P3

P2

P1

[TolnTe}

n

163
164
165
166
167
168
169
170
171
172
173
174
175
176
177
178
179
180
181
182
183
184
185
186
187
188
189
190
191
192
193
194
195
196
197
198
199
200
TOTAL

5

1

779 802 799 731 814 842 831 813 814 796 827 785 760 654 648 597 674 776 740 619 755 800

757

Fuente: Base de datos del cuestionario aplicado al personal operativo de la SGSC - MPT.



Tabla N°36:
Datos de valoracién por pregunta de la variable Desempefio Laboral

" Valoracion
.g Nunca ni?j:la A veces sigrii)lre Siempre
% Preguntas Muy Muy TOTAL
= inadecuado Inadecuado  Regular Adecuado Adecuado
° 1) (2) 3) (4) ©)
Pregunta 01 14 19 39 52 76 200
g Pregunta 02 12 17 29 64 78 200
’% -% Pregunta 03 9 13 30 63 85 200
% E Pregunta 04 12 11 27 66 84 200
5 Pregunta 05 16 21 42 59 61 200
© Pregunta 06 13 10 20 64 93 200
" Pregunta 07 10 15 12 49 114 200
()
§ Tcrs Pregunta 08 10 14 16 55 105 200
§ % Pregunta 09 10 13 24 60 93 200
E) g Pregunta 10 8 18 18 64 92 200
= Pregunta 11 8 15 31 65 81 200
Pregunta 12 7 13 22 62 96 200
g ” Pregunta 13 9 12 31 81 67 200
;5 % Pregunta 14 8 20 38 72 62 200
§ % Pregunta 15 22 26 61 58 33 200
'8 ¥ Ppregunta 16 25 33 56 41 45 200
Pregunta 17 28 36 74 35 27 200
Pregunta 18 21 22 62 52 43 200
o Pregunta 19 10 16 34 68 72 200
é Pregunta 20 16 23 33 61 67 200
S Ppregunta 21 36 30 55 37 42 200
DE.) Pregunta 22 13 22 34 59 72 200
Pregunta 23 11 14 25 64 86 200




Tabla N°37:
Datos de valoracién (%) por pregunta de la variable Desempefio Laboral

Valoracion

0 _ Casi -
E Nunca Casi nunca A veces siempre Siempre
% Preguntas Muy Inadecuado Regular Ad d Muy TOTAL
£ inadecuado gular ecuado  agecuado
- 1) 2 3) 4) 5)

Pregunta 01 7% 10% 20% 26% 38% 757
g Pregunta 02 6% 9% 15% 32% 39% 779
% E% Pregunta 03 5% 7% 15% 32% 43% 802
.§ E Pregunta 04 6% 6% 14% 33% 42% 799
§  Pregunta 05 8% 11% 21% 30% 31% 725
© Pregunta 06 7% 5% 10% 32% 47% 814

v Pregunta 07 5% 8% 6% 25% 57% 842
§ %E Pregunta 08 5% 7% 8% 28% 53% 831
-% % Pregunta 09 5% 7% 12% 30% 47% 813
E) E Pregunta 10 4% 9% 9% 32% 46% 814
= Pregunta 11 4% 8% 16% 33% 41% 796

Pregunta 12 4% 7% 11% 31% 48% 827
8 v Pregunta 13 5% 6% 16% 41% 34% 785
§ € Pregunta 14 4% 10% 19% 36% 31% 760
% ? Pregunta 15 11% 13% 31% 29% 17% 654
'5 @ Pregunta 16 13% 17% 28% 21% 23% 648

Pregunta 17 14% 18% 37% 18% 14% 597

Pregunta 18 11% 11% 31% 26% 22% 674
- Pregunta 19 5% 8% 17% 34% 36% 776
§ Pregunta 20 8% 12% 17% 31% 34% 740
B pregunta 21 18% 15% 28% 19% 21% 619
o% Pregunta 22 7% 11% 17% 30% 36% 755

Pregunta 23 6% 7% 13% 32% 43% 800




Tabla N°38:
Puntajes por dimension de Desempefio Laboral

DESEMPENO LABORAL

Ne CONOCIMIENTO RELACIONES ORIEN[;I'I?CION PROACTIVIDAD TOTAL
DEL TRABAJO INTERPERSONALES RESULTADOS

1 30 25 26 28 109
2 27 23 19 14 83
3 14 20 18 21 73
4 28 25 26 28 107
5 17 16 16 19 68
6 16 25 20 26 87
7 23 25 22 23 93
8 21 21 16 15 73
9 22 21 21 19 83
10 16 19 19 20 74
11 25 24 25 20 94
12 12 13 13 13 51
13 25 22 24 24 95
14 14 12 18 15 59
15 28 23 29 27 107
16 23 23 23 23 92
17 24 20 21 19 84
18 18 15 16 17 66
19 29 24 25 27 105
20 20 19 17 22 78
21 30 25 30 30 115
22 14 16 19 20 69
23 29 25 24 24 102
24 6 9 24 24 63
25 19 13 15 20 67
26 22 23 17 16 78
27 23 21 20 23 87
28 11 16 22 25 74
29 15 9 20 19 63
30 15 11 16 17 59
31 11 16 21 20 68
32 21 13 16 13 63
33 18 18 10 16 62
34 21 17 18 18 74
35 23 12 22 19 76
36 23 20 22 22 87
37 25 24 21 27 97
38 18 21 19 23 81
39 20 16 19 19 74
40 16 24 23 16 79
41 29 23 29 25 106
42 18 11 16 14 59
43 26 24 23 16 89
44 18 19 20 21 78
45 22 25 24 19 90
46 24 24 22 21 91
47 30 25 30 30 115
48 28 21 18 28 95
49 30 22 20 16 88
50 24 24 25 24 97
51 25 24 19 24 92
52 30 22 23 24 99
53 17 15 18 17 67
54 14 15 22 14 65
55 28 25 24 27 104
56 24 20 23 22 89
57 24 21 21 24 90
58 16 16 20 8 60
59 22 23 22 19 86
60 30 25 30 30 115
61 26 25 23 23 97
62 28 25 22 24 99
63 30 25 22 28 105
64 28 24 27 30 109
65 30 25 26 30 111



118
119
120
121
122
123
124
125
126
127
128
129
130
131
132
133
134
135
136
137
138
139
140



141
142
143
144
145
146
147
148
149
150
151
152
153
154
155
156
157
158
159
160
161
162
163
164
165
166
167
168
169
170
171
172
173
174
175
176
177
178
179
180
181
182
183
184
185
186
187
188
189
190
191
192
193
194
195
196
197
198
199
200




Tabla N°39:
Escala interpretativa por dimension del Desempefio Laboral

DESEMPENO LABORAL

. CONOCIMIENTO RELACIONES ORIENTACION DE
N DEL TRABAJO INTERPERSONALES RESULTADOS PROACTIVIDAD TOTAL
1 Muy adecuado Muy adecuado Muy adecuado Muy adecuado Muy adecuado
2 Muy adecuado Muy adecuado Regular Inadecuado Adecuado
3 Inadecuado Adecuado Regular Adecuado Regular
4 Muy adecuado Muy adecuado Muy adecuado Muy adecuado Muy adecuado
5 Regular Regular Regular Regular Regular
6 Regular Muy adecuado Regular Muy adecuado Adecuado
7 Adecuado Muy adecuado Adecuado Adecuado Adecuado
8 Adecuado Adecuado Regular Inadecuado Regular
9 Adecuado Adecuado Adecuado Regular Adecuado
10 Regular Adecuado Regular Regular Regular
11 Adecuado Muy adecuado Adecuado Regular Adecuado
12 Inadecuado Inadecuado Inadecuado Inadecuado Inadecuado
13 Adecuado Muy adecuado Adecuado Adecuado Adecuado
14 Inadecuado Inadecuado Regular Inadecuado Inadecuado
15 Muy adecuado Muy adecuado Muy adecuado Muy adecuado Muy adecuado
16 Adecuado Muy adecuado Adecuado Adecuado Adecuado
17 Adecuado Adecuado Adecuado Regular Adecuado
18 Regular Regular Regular Regular Regular
19 Muy adecuado Muy adecuado Adecuado Muy adecuado Muy adecuado
20 Regular Adecuado Regular Adecuado Regular
21 Muy adecuado Muy adecuado Muy adecuado Muy adecuado Muy adecuado
22 Inadecuado Regular Regular Regular Regular
23 Muy adecuado Muy adecuado Adecuado Adecuado Muy adecuado
24 Muy inadecuado Muy inadecuado Adecuado Adecuado Regular
25 Regular Inadecuado Inadecuado Regular Regular
26 Adecuado Muy adecuado Regular Regular Regular
27 Adecuado Adecuado Regular Adecuado Adecuado
28 Inadecuado Regular Adecuado Adecuado Regular
29 Inadecuado Muy inadecuado Regular Regular Regular
30 Inadecuado Inadecuado Regular Regular Inadecuado
31 Inadecuado Regular Adecuado Regular Regular
32 Adecuado Inadecuado Regular Inadecuado Regular
33 Regular Adecuado Muy inadecuado Regular Regular
34 Adecuado Regular Regular Regular Regular
35 Adecuado Inadecuado Adecuado Regular Regular
36 Adecuado Adecuado Adecuado Adecuado Adecuado
37 Adecuado Muy adecuado Adecuado Muy adecuado Adecuado
38 Regular Adecuado Regular Adecuado Adecuado
39 Regular Regular Regular Regular Regular
40 Regular Muy adecuado Adecuado Regular Regular
41 Muy adecuado Muy adecuado Muy adecuado Adecuado Muy adecuado
42 Regular Inadecuado Regular Inadecuado Inadecuado
43 Muy adecuado Muy adecuado Adecuado Regular Adecuado
44 Regular Adecuado Regular Adecuado Regular
45 Adecuado Muy adecuado Adecuado Regular Adecuado
46 Adecuado Muy adecuado Adecuado Adecuado Adecuado
a7 Muy adecuado Muy adecuado Muy adecuado Muy adecuado Muy adecuado
48 Muy adecuado Adecuado Regular Muy adecuado Adecuado
49 Muy adecuado Muy adecuado Regular Regular Adecuado
50 Adecuado Muy adecuado Adecuado Adecuado Adecuado
51 Adecuado Muy adecuado Regular Adecuado Adecuado
52 Muy adecuado Muy adecuado Adecuado Adecuado Muy adecuado
53 Regular Regular Regular Regular Regular
54 Inadecuado Regular Adecuado Inadecuado Regular
55 Muy adecuado Muy adecuado Adecuado Muy adecuado Muy adecuado
56 Adecuado Adecuado Adecuado Adecuado Adecuado
57 Adecuado Adecuado Adecuado Adecuado Adecuado
58 Regular Regular Regular Muy inadecuado Inadecuado
59 Adecuado Muy adecuado Adecuado Regular Adecuado
60 Muy adecuado Muy adecuado Muy adecuado Muy adecuado Muy adecuado
61 Muy adecuado Muy adecuado Adecuado Adecuado Adecuado
62 Muy adecuado Muy adecuado Adecuado Adecuado Muy adecuado
63 Muy adecuado Muy adecuado Adecuado Muy adecuado Muy adecuado
64 Muy adecuado Muy adecuado Muy adecuado Muy adecuado Muy adecuado
65 Muy adecuado Muy adecuado Muy adecuado Muy adecuado Muy adecuado
66 Muy adecuado Muy adecuado Adecuado Adecuado Muy adecuado
67 Muy adecuado Muy adecuado Adecuado Muy adecuado Muy adecuado



111
112
113
114
115
116
117
118
119
120
121
122
123
124
125
126
127
128
129
130
131
132
133
134
135
136
137
138
139
140
141

Adecuado
Muy adecuado
Muy adecuado

Adecuado
Muy adecuado
Muy adecuado

Adecuado
Muy adecuado

Adecuado
Muy adecuado

Regular

Adecuado
Muy adecuado
Muy adecuado

Adecuado
Muy adecuado

Regular
Regular
Regular
Muy adecuado
Adecuado
Adecuado
Muy inadecuado
Regular
Inadecuado
Adecuado
Regular
Regular
Regular
Regular

Adecuado

Muy adecuado
Regular
Regular
Regular

Adecuado

Adecuado

Inadecuado

Muy adecuado

Muy adecuado

Adecuado
Muy adecuado
Muy adecuado
Muy adecuado
Muy adecuado
Muy adecuado
Muy adecuado
Muy adecuado

Adecuado
Muy adecuado

Inadecuado
Muy adecuado
Regular
Muy adecuado
Adecuado
Regular
Muy inadecuado

Adecuado

Adecuado

Adecuado
Muy adecuado
Muy adecuado
Muy adecuado
Muy adecuado
Muy adecuado

Adecuado

Regular

Muy adecuado

Muy adecuado

Adecuado
Muy adecuado
Muy adecuado
Muy adecuado
Muy adecuado

Muy adecuado
Muy adecuado
Adecuado
Muy adecuado
Muy adecuado
Muy adecuado
Muy adecuado
Muy adecuado
Muy adecuado
Muy adecuado
Regular
Adecuado
Muy adecuado
Adecuado
Muy adecuado
Adecuado
Inadecuado
Regular
Regular
Inadecuado
Regular
Inadecuado
Inadecuado
Regular
Muy inadecuado
Inadecuado
Adecuado
Muy adecuado
Regular
Adecuado
Adecuado
Muy adecuado
Adecuado
Adecuado
Adecuado
Adecuado
Adecuado
Muy adecuado
Muy adecuado
Muy adecuado
Muy adecuado
Muy adecuado
Muy adecuado
Muy adecuado
Adecuado
Muy adecuado
Muy adecuado
Muy adecuado
Muy adecuado
Muy adecuado
Adecuado
Muy adecuado
Regular
Muy adecuado
Adecuado
Muy inadecuado
Muy inadecuado
Muy adecuado
Muy adecuado
Adecuado
Muy adecuado
Muy adecuado
Muy adecuado
Muy adecuado
Muy adecuado
Adecuado
Regular
Muy adecuado
Adecuado
Adecuado
Muy adecuado
Muy adecuado
Muy adecuado
Muy adecuado

Adecuado
Adecuado
Muy adecuado
Adecuado
Adecuado
Muy adecuado
Muy adecuado
Regular
Adecuado
Muy adecuado
Regular
Adecuado
Adecuado
Adecuado
Regular
Regular
Inadecuado
Regular
Regular
Muy inadecuado
Adecuado
Inadecuado
Regular
Regular
Inadecuado
Regular
Regular
Regular
Regular
Inadecuado
Adecuado
Regular
Regular
Adecuado
Regular
Regular
Regular
Adecuado
Muy adecuado
Muy adecuado
Regular
Adecuado
Adecuado
Adecuado
Regular
Muy adecuado
Regular
Adecuado
Regular
Adecuado
Inadecuado
Adecuado
Regular
Adecuado
Adecuado
Inadecuado
Inadecuado
Adecuado
Regular
Regular
Muy adecuado
Adecuado
Adecuado
Muy adecuado
Muy adecuado
Adecuado
Inadecuado
Adecuado
Adecuado
Adecuado
Adecuado
Adecuado
Adecuado
Adecuado

Adecuado
Regular
Adecuado
Regular
Adecuado
Muy adecuado
Muy adecuado
Inadecuado
Adecuado
Muy adecuado
Inadecuado
Adecuado
Adecuado
Regular
Adecuado
Muy inadecuado
Inadecuado
Regular
Inadecuado
Muy inadecuado
Inadecuado
Regular
Inadecuado
Regular
Regular
Regular
Regular
Regular
Regular
Muy inadecuado
Adecuado
Regular
Regular
Adecuado
Regular
Adecuado
Adecuado
Adecuado
Muy adecuado
Muy adecuado
Adecuado
Adecuado
Regular
Adecuado
Inadecuado
Muy adecuado
Adecuado
Regular
Adecuado
Muy adecuado
Inadecuado
Regular
Adecuado
Muy adecuado
Adecuado
Inadecuado
Regular
Adecuado
Adecuado
Adecuado
Muy adecuado
Adecuado
Adecuado
Muy adecuado
Adecuado
Adecuado
Adecuado
Muy adecuado
Muy adecuado
Regular
Adecuado
Muy adecuado
Adecuado
Muy adecuado

Adecuado
Muy adecuado
Adecuado
Adecuado
Adecuado
Muy adecuado
Muy adecuado
Adecuado
Adecuado
Muy adecuado
Regular
Adecuado
Muy adecuado
Adecuado
Adecuado
Regular
Inadecuado
Regular
Regular
Regular
Adecuado
Regular
Inadecuado
Regular
Inadecuado
Regular
Regular
Regular
Regular
Inadecuado
Adecuado
Adecuado
Regular
Adecuado
Regular
Adecuado
Adecuado
Adecuado
Muy adecuado
Muy adecuado
Adecuado
Muy adecuado
Adecuado
Muy adecuado
Adecuado
Muy adecuado
Adecuado
Adecuado
Adecuado
Muy adecuado
Regular
Adecuado
Regular
Muy adecuado
Adecuado
Inadecuado
Inadecuado
Adecuado
Adecuado
Adecuado
Muy adecuado
Muy adecuado
Adecuado
Muy adecuado
Muy adecuado
Adecuado
Regular
Adecuado
Muy adecuado
Adecuado
Muy adecuado
Muy adecuado
Adecuado
Muy adecuado



142
143
144
145
146
147
148
149
150
151
152
153
154
155
156
157
158
159
160
161
162
163
164
165
166
167
168
169
170
171
172
173
174
175
176
177
178
179
180
181
182
183
184
185
186
187
188
189
190
191
192
193
194
195
196
197
198
199
200

Muy adecuado
Adecuado
Muy adecuado
Muy adecuado
Muy adecuado
Regular
Adecuado
Adecuado
Adecuado
Muy adecuado
Muy adecuado
Muy adecuado
Muy adecuado
Regular
Adecuado
Adecuado
Adecuado
Muy adecuado
Regular
Muy adecuado
Adecuado
Adecuado
Regular
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Tabla N°40:

Valores por Nivel de Desempefio Laboral

Nivel de Desempefio

%

%

° 0 ° 0,
Laboral N & (Redon.) N & (Redon.)
Muy inadecuado 24 3% 3% 0 0% 0%
Desempefio Laboral
Inadecuado Desempefio 59 7.38% 7% 15 7.5% 8%
Laboral
Regular Desempefio 173 21.63% 22% 45 22.5% 23%
Laboral
Adecuado Desempefio
Laboral 262 32.75% 33% 76 38% 38%
Muy Adecuado 282 35.25% 35% 64 32% 32%
Desempefio Laboral
Total 800 100% 100% 200 100% 100%
Tabla N°41:
Valores por Dimensiones de Desempeiio Laboral
DIMENSIONES
) CT RI OR P
VALORACION N° % NP % Ne % N° %
Muy inadecuado 5 25% 9  45% 4 2% 6 3%
Desempefio Laboral
Desempefio Laboral
Regular Desempefio 36 18% 21  105% 63  31.5% 53  26.5%
Laboral
Adecuado Desempefio
Laboral 60 30% 51 255% @ 84 42% 67  33.5%
Muy Adecuado 84  42% 105 52.5% 37 18.5% 56 28%
Desempefio Laboral
Total 200 100% 200 100% 200 100% 200 100%




Tabla N°42:
Nivel de desempefio laboral por pregunta

Dimension Indicador N de Puntaje Nivel
item
RI Cortesia 7 842
Subtotal
RI Cortesia 8 831
Culminacion de
OR tareas 12 827
Habilidades de
CT ejecucion 6 814
Manejo de
RI Conflictos 10 814
RI Orientacion 9 813
Cambios
CT laborales 3 802
P Actitud 23 800
Normatividad
CT legal 4 799
RI Autocontrol 11 796
Culminacion de
OR Tareas 13 785
Comprension del
CT trabajo 2 779
P Flexibilidad 19 776
Cumplimiento de
OR Metas 14 760
Comprension del
CT trabajo 1 757
P Esfuerzo extra 22 755
P Predisposicion 20 740
Comprension de
CT normas 5 731
Subtotal
p I,?e_sponsable de 18 674
éxitos y fracasos
OR Exigencia 15 654
OR Planificacion 16 648 Regular clima organizacional
P Procedimientos 21 619
Trabajo bajo
OR presién 17 597
Subtotal 5

Total 23




Anexo A.9: Tablas del plan de mejora de clima organizacional

Tabla N°43:
Diagnéstico del clima organizacional
. ., N° de . . .,
Dimension item Indicador Puntaje Valoracion
1 Organizacion de la 600 Regular
Estructura 2 institucion 684 Adecuado
o 3 Manuales, Reglamentos 614 Regular
organizacional
4 Condiciones ambientales 429 Inadecuado
5 363 Inadecuado
6 Acceso de informaciéon 580
7 Comunicacion oportuna 565
8 Diadlogo abierto 554 Regular
Comunicacion 9 Canal_es o!(? 546
comunicacion
10 Comu_nlca_mon 479 Inadecuado
organizacional
11 o 550
12 Autoritaria 623
) 13 L 573
Liderazgo 14 Participativa 653 Regular
15 EstlmuIaC|o~n al 531
desempeiio
16 Compromiso 539 Regular
17 Importancia de Labores 794 Adecuado
Motivacion 18 Remuneracion salarial 415
19 Reconocimiento 496 Inadecuado
20 Regularidad 512
21 Cooperacion laboral 769 Adecuado
22 Respaldo 500 Inadecuado
Apoyo 23 Lider 548 Regular
24 Trabaio en equino 688 Adecuado
25 ‘ quip 531 Regular
Tabla N°44:
Escala de valoraciéon de la Matriz Vester
0 No lo causa
1 Lo causa indirectamente, su causalidad es muy débil
2 Lo causa de forma semidirecta, su causalidad es media
3 Lo causa directamente, su causalidad es fuerte

Fuente: (Rodriguez 2020)



Tabla N°45:
Tabla de la Matriz Vester

PO PO PO PO PO PO PO PO PO P1 P1 P1 P1 P1 P1 P1 P1 P1 P1 P2 P2 Incid

Cod Problemas 1 2 3 4 5 6 7 8 9 0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 0 1 enca

P01 Servicios higiénicos inadecuados 21

P02 Sentimiento de insuficiente asignacion salarial 28

P03  Espacio fisico inadecuado 35
Falta de cooperacion entre los miembros del

P04 L . 18
personal de las distintas areas

PO5 Falta de reconocimiento 46

P06 Falta de respaldo por parte de los superiores 16
cuando se cometen equivocaciones

P07 Falta de motivacion frecuentemente 38
Fomentacién regular de la union laboral entre

P08 11
los colaboradores

P09 Regular compromiso del personal con su trabajo 37

P10 _Regula_rfes canales de comunicacion de la 20
institucion

P11 Los superiores son un ejemplo regular a seguir 5

P12 Libertad de hablar regular en asuntos laborales 9
con superiores

P13 La interaccién con los superiores ocurre de 7
manera regular
Regular comunicacién oportuna en cambios o

P14 . i 39
asignacion de tareas
La toma de decisiones es influida regularmente

P15 . . ! 6
por el interés de los trabajadores

P16 Regular acceso a informacion 6

P17 Ayuda regular al personal en la mejora de su 40
desempefio
Conformidad regular a la imagen institucional

P18 : 9
que proyecta ante el ciudadano
Utilidad regular de la informacion de los

P19 36
manuales y reglamentos

P20 Regular delegacion de actividades 15

P21 Insuficiente fomentacién del trabajo colaborativo 40
Dependencia 502




Tabla N°46:
Andlisis de los problemas con la herramienta 5 W + 1H

- WHEN? WHERE? WHO - 2
DIMENSION WHAT? (QUE?) (CUANDO?) (DONDE?) (QUIEN?) WHY? (POR QUE?) HOW/ (COMO?)

Fomentar la responsabilidad
en la creacion de trabajo real
con habilidad y valor

Conformidad regular a la
imagen institucional que

royecta ante el ciudadano
Regular estructura Detectado proy agregado.
organizacional mediante i Utilidad reqular de | Hacer coincidir de manera
encuestas Areas Personal widad reguiar de fa efectiva las acciones
Estructura l | . ; informacion de los L o
acional realizadas en e operativas  operativo individuales con los objetivos
organizaciona d manuales y reglamentos B
mes de de la organizacion.
septiembre

Plan de renovacién y mejora

Espacio fisico inadecuado :
de infraestructuras.

Inadecuada estructura

organizacional Servicios higiénicos Provision de insumos para
inadecuados los servicios higiénicos
Regular acceso a Brindar informacion
informacion necesaria al personal

Mantener abiertos los
canales de comunicacién
entre todos los empleados
municipales., mejorando la

Regular comunicacion

Regular comunicacion Detectado oportuna en cambios o
asignacion de tareas

mediante calidad y difusion de la
encuestas Areas Personal informacion.
Comunicacién realizadas en el operativas  operativo Regulares canales de .
o Implementar medidas para
mes de comunicacion de la . L
X SR mejorar la comunicacién
septiembre institucion
Inadecuada Falta de cooperacion entre Crear grupos de trabajo
Jo los miembros del personal efectivos que practiquen la
comunicacion S ? A= e
de las distintas areas comunicacion interna.
Ayuda regular al personal , . L
Y guic p Mejorar la situacion laboral
en la mejora de su L
~ del sereno en la institucion
desempefio
. L Detectado Areas Personal - Destacar el desempefio
Motivacion Regular motivacion Falta de reconocimiento

mediante operativas  operativo laboral de los serenos




encuestas
realizadas en el

Asignacion salarial

Ajustar los
incentivos de

mes de insuficiente reconocimiento
septiembre en efectivo
Inadecuada . Como e_pfoque de
motivacién Regular compromiso del transformacion, fomentar el
personal con su trabajo empowerment de todos los
miembros de la institucion
L Implementar estrategias de
Falta de motivacién piementar 9
motivacion para los
frecuentemente
empleados
Falta de respaldo por parte
D de los superiores cuando
Inadecuado apoyo eteg:tado P
mediante se cometen
encuestas Areas Personal equivocaciones
Apoyo realizadas en el operativas  operativo Los superiores son un
mes de ejemplo regular a seguir
Regular apoyo septiembre Fomentacién regular de la

union laboral entre los
colaboradores




Tabla N°47:

Propuesta de Mejoramiento del Clima Organizacional

° Formulacion del . . Descripcion de la Cargo del -
N Estrategia Objetivo P . 9 Duracion
problema estrategia responsable
Se implementa programas
Implementar estrategias Seminarios y de motivacion, mejorar los 60 min (dos
de motivacion para los  recompensas en el lugar beneficios sociales y veces al mes)
empleados. de trabajo administrar las vacaciones Gerente por 6 meses
de manera efectiva -
L Municipal en
Falta de motivacion Implementar un -
01 colaboracién con
frecuentemente programa que eleve los Crear y llevar a cabo .
; A s . los equipos de
niveles de motivacion actividades Charlas que ayudaran a trabajo
de los empleados, motivacionales reforzar el aprendizaje de 3 meses
mejorando el inclusivas para los los colaboradores
desempefio del empleados.
personal
Realizar una lista de lo que
L ; Gerente
o Plan de renovacion y se requiere para la Iy
Espacio fisico . Preparar el presupuesto AL . Municipal y
02 : mejora de S renovacion, pintar el area y 3 meses
inadecuado . de remodelacion. personal
infraestructuras. el contrato de personal con -
- especializado
experiencia.
~ . Diplomas al mejor sereno
03 Falta de Destacar el desempefio Premiar y reconocer a F:jel mes y peJq UeRos Gerente 1 vez al mes por
reconocimiento laboral de los serenos. los serenos. Municipal 12 meses

premios al desempenio.

Regular compromiso
04  del personal con su
trabajo

Crear un programa de
desarrollo de liderazgo
que les permita inculcar
en cada area una nueva
cultura motivada por la
difusién de valores y
comportamientos que les
permitan desempefiar su
trabajo en cada actividad
con independencia,
iniciativa y autonomia.

Como enfoque de
transformacion,
fomentar el
empowerment de todos
los miembros de la
institucion.

Organizar talleres
trimestrales sobre temas de
liderazgo contemporaneo
en el gobierno local

Realizar una evaluacion del
estilo de liderazgo exhibido
por los integrantes del
municipio, elogidndolos por
los resultados alcanzados.

Especialista en el
temay
trabajadores

Dos veces en 6
meses




Regulares canales Implementar medidas

o . Seminarios, simulacion La comunicacion dentro de . .
05 de comunicacion de para mejorar la S y T ; Equipo de trabajo 2 meses
R, o juegos una organizacion es crucial
la institucién comunicacion
Enviar boletines de forma
regular que detallen los
Establecer canales de .
comunicacion efectivos logros, desafios y
. y sugerencias para mejorar.
estratégicos para
Mantener abiertos los eliminar las restricciones Hacer un olan de
Regular canales de de acceso a la acer un p i . .
SO Lo . L comunicacion que mejorard  Supervisores y
comunicacion comunicacion entre informacion. o .
. el servicio al cliente. Personal
06 oportuna en cambios todos los empleados . 5 meses
. it e ; especializado en
0 asignacion de municipales., mejorando Para mantener el tema
tareas la calidad y difusion de informado al personal Realizar reuniones
la informacion. ap ' periddicas para mantener
las reuniones, las .
. informados de forma clara
pizarras, los murales y
! o a los empleados en todo
los boletines se utilizan
o momento
al maximo de su
potencial.
Crear cursos
Ayudar a regular al . : L L e
Mejorar la situacion Fomento de la formacién especializados que les
personal en la o ; . . Personal
07 X laboral del sereno en la y el crecimiento permitan realizar su trabajo - 4 meses
mejora de su P . ; especializado
~ institucién profesional con mayor rapidez y
desempefio SOUY
eficacia.
L Equipos seleccionados de
- Hacer coincidir de . ) U
Utilidad regular de la ) Incluir a todos los trabajadores participaran
g A manera efectiva las . . _ Gerente
informacion de los . S miembros del personal activamente en la revision, .
08 acciones individuales . T Municipal y 3 meses
manuales y L en el progreso de las mejora y actualizacién de .
con los objetivos de la / - . Supervisores
reglamentos A herramientas de gestion. los instrumentos de
organizacion. .
gestion.
Fomentar el uso de una . .
Fomentar la DA Organizar reuniones donde
- metodologia dindmica en
responsabilidad en la . . los empleados puedan Gerente
o s ; los equipos de trabajo X T .
09 Capacitacion creacion de trabajo real ! discutir cémo hacen su Municipal y 3 meses
" gue se centre en asignar
con habilidad y valor .
a cada miembro del
agregado.

equipo tareas

trabajo actualmente y cdmo Equipo de trabajo
les gustaria hacerlo.




productivas, amenas y

enriguecedoras.

Desarrollar estrategias

Insuficiente Crear grupos de trabajo  de trabajo en equipo con Se debe implementar la
10 fomentacion del efectivos que practiquen los jefes para que formacion de equipos de Supervisores 3 meses
trabajo colaborativo  la comunicacion interna. puedan incorporarlo a trabajo.
sus filosofias de gestion.
Tabla N°48:
Cronograma de estrategias
Estratedias Mes Mes Mes Mes Mes Mes Mes Mes Mes Mes Mes Mes
9 01 02 03 04 05 06 07 08 09 10 11 12
Implementar estrategias de motivacion para los X X X X X X
empleados.
Implementar un programa que eleve los niveles de
motivacién de los empleados, mejorando el desempefio X X X
del personal
Plan de renovacion y mejora de infraestructuras. X X X
Destacar el desempenio laboral de los serenos. X X X X X X X X X X X X
Como enfoque de transformacion, fomentar el
. L X X X X X X

empowerment de todos los miembros del municipio.
Implementar medidas para mejorar la comunicacion X X
Mantener abiertos los canales de comunicacion entre
todos los empleados municipales, mejorando la calidad y X X X X X X
difusion de la informacion.
Mejorar la situacién laboral del sereno en la institucion X X X X




Hacer coincidir de manera efectiva las acciones

individuales con los objetivos de la organizacion. X X
Fomentar la responsabilidad en la creacion de trabajo
- X X X X
real con habilidad y valor agregado.
Crear grupos de trabajo efectivos que practiquen la X X X
comunicacion interna.
Tabla N°49:
Recursos y presupuesto del plan de mejora
. o . : Precio Total, de la
Estrategias Descripcion Cantidad Unidad unitario (S1.) Sub total(S/.) actividad(S/.)
R. materiales - :
Implementar estrategias de motivacion para Tripticos 2400 Unidades 0.40 960.00 4060.00
los empleados. Refrigerio 600 Unidades 5.00 3000.00
Implementar un programa que eleve los Refrigerio 600 Unidades 5.00 3000.00
niveles de motivacion de los empleados, - 5100.00
mejorando el desempefio del personal Especialista 3 Mes 700.00 2100.00
. . R. materiales - 4 Unidad 80.00 320.00
Plan de renovacibn y mejora de Pintura 3020.00
infraestructuras. Perspnal_con 6 Mes 450.00 2700.00
experiencia (2)
~ R. materiales - ,
SD:rsétr?ggr el desempefio laboral de los Diplomas 120 Unidades 10.00 1200.00 1800.00
' Refrigerio 120 Unidades 5.00 600.00
L R. materiales - :
Como enfoque de transformaciéon, fomentar el r_lr_ﬁp?ir(l:zse S 1800.00 Unidades 0.40 720.00
empowerment de todos los miembros del Refrigerio 1800.00 Unidades 500 9000.00 13020.00
municipio. Especialista 6 Mes 550.00 3300.00




Salén de

e 2 Mes 200.00 400.00
Implementar medidas para mejorar la Capacitaciones _ 1585.00
comunicacion RefrlgerIOS 200 Unidades 5.00 1000.00 ’
Proyector 1 Unidad 185.00 185.00
Mantener  abiertos los canales de Boletines 750.00 Unidades 0.70 525.00
comunicacion entre todos los empleados Sala de 5 Mes 100.00 500.00
municipales, mejorando la calidad y difusién reuniones ' ' 3025.00
de la informacion. Especialista 5 Mes 400.00 2000.00
Mejorar la situacién laboral del sereno en la Especialista 4 Mes 1000.00 4000.00 6500.00
Institucion Diplomas 100 Unidades 25.00 2500.00
Hacer coincidir de manera efectiva las
acciones individuales con los objetivos de la Hojas de control 18 Mes 5.00 90.00 90.00
organizacion.
R. materiales- 1 Unidad  1500.00 1500.00
Computadora
- 5 R. materiales- 3 Unidad 50.00 150.00
Fomentar la responsabilidad en la creacion de Apoyo
i o 4050.00
trabajo real con habilidad y valor agregado. Sala de
o 3 Mes 200.00 600.00
capacitacion
Especialista 3 Mes 600.00 1800.00
R. materiales- 300 Unidades 0.50 150.00
Crear grupos de trabajo efectivos que Lapiceros
practiquen la comunicacién interna. R. ms;;gzliles— 600 Unidades 0.20 120.00 1770.00
Refrigerios 300 Unidades 5.00 1500.00
Total (S/.)  44,020.00




ANEXO B: FIGURAS
Anexo B.01: Diagrama Ishikawa

Figura N°09.
Diagrama Ishikawa de la SGSC
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Anexo B.02: Organigrama

Figura N°10.
Organigrama de la GSC (Antiguo)
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Fuente: SGSC — MPT



Figura N°11.
Organigrama estructural (Antiguo)
GERENCIA DE SEGURIDAD CIUDADANA Y DEFENSA CIVIL

ORGANIGRAMA ESTRUCTURAL

GERENCIA MUNICIPAL

GERENCIA DE
SEGURIDAD CIUDADANA
Y DEFENSA CIVIL

Sub Gerencia de
Seguridad Ciudadana

Sub Gerencia de
Defensa Civil

Fuente: Mof

Figura N°12.
Céalculo de muestra

__ Z'anPON
g (N-1)+Z°PQO
(1.96)% x 0.5 x 0.5 x 447

1= 0.05)2x (447 — 1) + 1.962x05x05

Figura N°13.
Logo de la Institucion

= 200

GERENCIA DE SEGURIDAD CIUDADANA



Figura N°14.
Ubicacion de la Institucion

Fuente: Google Maps

Figura N°15.
Mapa de los Sectores y Sub sec. De Truijillo

Figura N°16.
Formato de matriz de Vester
SITUACION PROBLEMICA A RESOLVER
CODIGO VARIABLE DE ESTUDIO P1 P2 P3 Pz Ps Po INCIDENCIA
P1
P2
DEPENDENCIA

Fuente: (Rodriguez 2020)



Figura N°17.

Areas criticas del resultado de la Matriz de Vester
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Fuente: (Rodriguez 2020)

Figura N°18.
El modelo 5W-H

» WHO \ < Recursive, Systematic Evaluation Begins Anew
e Who is o organeation? v .
2 -

\ o~

Activos

WHAT

Whas does the organ 7 asen
want o o Poroeman os
Technologut 7

Final Proposal for
Change

WHERE
Whae & Biw organzat on

o NOW Vi Whars it wants in
be*

WHEN

Viman sost the
oeganzancn wart 1o
change?

ORGANIZATIONAL INPUT

[

[ WHY

| Why does the

| crpamszation want or

od ‘ noed 1o chan ge?

HOW

Propossl dateg Wow
| dows the or i o
| get bom A o 87°
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Figura N°19.
Modelo de Diagrama de Ishikawa
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Figura N°20.
Diagrama de Pareto
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Figura N°21.
Arbol de problemas
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ANEXO C: INSTRUMENTOS

Anexo C.01: Guia de entrevista

GUIA DE ENTREVISTA

Nombre del Entrevistado(a):

Nombre del Entrevistador(es):

Fecha:

Buenos dias el propésito de esta entrevista es evaluar los posibles problemas que pueda
proporcionar una base para el tema de estudio actual. La entrevista se divide en dos
secciones; la primera cubre informacion general , mientras que el segunda se enfoca e
caracteristicas béasicas del ambiente de trabajo.

1. ¢ Cémo describiria el clima organizacional de la institucién?
2. ¢ Siente que los trabajadores estan sujetos a altos estandares de desempefio laboral?
3. ¢ Como se responsabiliza a los trabajadores por su desempefio laboral?

4. ¢(Cudles son las consecuencias para los trabajadores que no cumplen con los
estandares de desempefio laboral?

5. ¢ Qué factores se consideran en las evaluaciones de desempefio laboral?

6.¢,Coémo se da la comunicacion entre los serenos y sus supervisores dentro de la
institucion?

7.¢Hay una buena comunicacién entre los supervisores y serenos?

8.¢Alguna vez les han dictado charlas de clima organizacional?

9.¢Se realizan reuniones por ocasiones especiales?

10.¢ Cuanto interés hay por participar en las capacitaciones organizadas por la institucion?
11.;Tienen reportes de conflictos entre serenos y supervisores?

12.¢Usted considera que la gerencia reacciona rapidamente ante los problemas internos
de la institucion?

13.¢ Usted considera que hay un perfecto trabajo en equipo?




GUIA DE ENTREVISTA

Nombre del Entrevistado(a):”Anonimo”

Nombre del Entrevistador(es): Aquije Carranza, José Miguel y Chavez Correa, Cristhian
Raul Alejandro

Fecha: 27 de Mayo del 2022

Buenos dias el propésito de esta entrevista es evaluar los posibles problemas que pueda
proporcionar una base para el tema de estudio actual. La entrevista se divide en dos
secciones; la primera cubre informacion general , mientras que el segunda se enfoca e
caracteristicas basicas del ambiente de trabajo.

1. ¢ Cémo describiria el clima organizacional de la institucién?

Regular, me encuentro en el area Operativa.

2. ¢ Siente que los trabajadores estan sujetos a altos estandares de desempefio laboral?
Si, su responsabilidad de trabajar de manera preventiva y/o disuasivo, lo representa, y
mucha mas porque ante la sociedad estamos confundidos por las acciones de pronto
apoyo bajo la instancia que lo requiera, olvidando que solo somos un ente de apoyo de
nuestra Policia Nacional, que es el érgano de seguridad de estado.

3. ¢ Como se responsabiliza a los trabajadores por su desempefio laboral?

Otorgandoles a diario, bajo efecto del rol de servicio, su territorio vecinal de responsabilidad
a patrullar.

4. ¢(Cudles son las consecuencias para los trabajadores que no cumplen con los
estandares de desemperfio laboral?

Se formula un informe de servicio, donde se dé a conocer la falta que cometidé dicho
trabajador, dirigido a la sub gerencia, quien es el ente encargado de evaluar y adoptar las
medidas correctivas, si es que lo requiera.

5. ¢ Qué factores se consideran en las evaluaciones de desempefio laboral?

Puntualidad, uniformidad y permanencia en la zona de responsabilidad asignada.
6.,Cémo se da la comunicacion entre los serenos y sus supervisores dentro de la
institucion?

Con respeto.

7.¢Hay una buena comunicacién entre los supervisores y serenos?

Si

8.¢Alguna vez les han dictado charlas de clima organizacional?

No

9.¢Se realizan reuniones por ocasiones especiales?

Si, en el cumpleafios de cada uno de ellos, en conjunto compartimos.

10.¢ Cuanto interés hay por participar en las capacitaciones organizadas por la institucion?
Solo se interesan en las capacitaciones que se realizan en hora de trabajo, mas no por las
gue se fomentan fuera de hora se servicio.

11.;Tienen reportes de conflictos entre serenos y supervisores?

Casos de excepcion, pero no falta algin mal entendido, pero que no tiene la culpa el sereno
si el que lo contrata.

12.¢Usted considera que la gerencia reacciona rapidamente ante los problemas internos
de la institucion?

Si

13.¢ Usted considera que hay un perfecto trabajo en equipo?

Si




Anexo C.02: Cuestionario del clima organizacional

Cuestionario para evaluar el Clima Organizacional
El presente instrumento tiene como fin, conocer el nivel de clima organizacional de
los trabajadores de la Subgerencia de Seguridad Ciudadana, afio 2022.En donde
se le pide que conteste de manera veridica, y cierta marcando con una (x) en el

recuadro que crea correspondiente.

Nunca = Muy inadecuado......... (1)
Casi nunca = Inadecuado......... (2)
Aveces = Regular.................. (3)
Casi siempre= Adecuado....... ... (4)
Siempre= Muy Adecuado......... (5)

Dimensioén Estructura

NE Organizacion de la Institucion 1123|415

¢ Esta conforme con la imagen de la Institucion que proyecta
hacia el ciudadano?
2 | ¢Sabe usted a quién dirigirse para solucionar algun problema?

N° Manuales, Reglamentos 1123|415
3 c',La_l _ir)formacic')n dg_ los manuales y reglamentos que usted

recibio fue de su utilidad?
N° Condiciones Ambientales 1121345
4 ¢El espacio fisico donde labora cuenta con las condiciones

ambientales adecuadas? ¢ Se realiza la limpieza a diario?
¢Los servicios higiénicos siempre los encuentra limpios y
5 | abastecidos de insumos (jabon liquido, papel higiénico, papel
toalla)?

Dimensién Comunicacion

N° Acceso de informacion 1121345

¢Cuenta con acceso a la informacion adecuada y suficiente
para cumplir con sus labores?

N° Comunicacién oportuna 11213415

¢Los cambios o asignacibn de tareas son comunicados

! mediante medios adecuados y de manera oportuna?

N° Dialogo abierto 112|3]4]|5
8 | ¢Es posible la interaccién con personas de mayor jerarquia?

N° Canales de comunicacion 112[3]4]|5

¢sConsidera a los actuales canales de comunicacion de la
9 | institucion los adecuados para la comunicacion entre el
personal?

N° Comunicacion organizacional 112[3]4]|5

10 | ¢Existe colaboracion entre el personal de las diversas areas?

Dimension Liderazgo

Autoritaria 112(13|4]5

NO




11

¢, Puede hablar con libertad sobre asuntos laborales con sus
superiores?

12

¢Las actividades que su jefe le delega son de manera
proporcionada y justa?

NO

Participativa

13

¢Su jefe considera los intereses de los trabajadores al tomar
decisiones?

14

¢, Su jefe inmediato fomenta el trabajo colaborativo para cumplir
con las metas programadas?

NO

Estimulacion al desempefio

15

¢ Considera que los jefes ayudan al personal a mejorar su
desempefo?

Dimensién Motivacion

NO

Compromiso

16

¢En su institucion crees que la mayoria del personal estan
comprometidos con su trabajo?

NO

Importancia de Labores

17

¢Las labores en la cual te desempefia son de importancia?

N° Remuneracion salarial

18 ¢Usted _siente gue la asignqci()n salarial es la adecuada para
las funciones que usted realiza?

N° Reconocimiento

19 ¢En su institucion otorgan reconocimiento por el desempefio

suyo y el de tus compaferos de trabajo?

NO

Regularidad

20

¢, Con qué frecuencia sus compafieros de trabajo se sienten
motivados?

Dimension Apoyo

NO

Cooperacion laboral

21

SApoya a sus compafieros de trabajo cuando es necesario?

NO

Respaldo

¢ Recibe respaldo de sus superiores cuando comete alguna

22 . o
equivocacion?
N° Lider
23 | ¢Considera usted que tus superiores son un ejemplo a seguir?

NO

Trabajo en equipo

24

¢Le interesa a usted lo que les pasa a otras personas de su
centro de labores?

25

¢ Considera que los superiores fomentan la unién laboral entre
los colaboradores?




Ficha técnica sobre Clima Organizacional

La denominacion es escala para medir el nivel de clima organizacional, siendo los
autores: (Duelles 2017); (Llumpo y Valdera 2020), y la adaptacién fue hecha por
Aquije y Chavez, con fecha de adaptacion afio 2022, con el Objetivo de conocer de
forma individual el nivel de la variable y sus dimensiones: estructura organizacional,
comunicacion, liderazgo, motivacion y apoyo en el personal operativo de la SGSC
- MPT. La aplicacion fue al personal operativo de la SGSC - MPT. Con
administracion individual, con una duracion de 15 minutos. Los items fueron
preguntas siendo su distribucion en base a las 5 dimensiones y los 20 indicadores
con un total de 25 items. El instrumento cuenta con 5 niveles. En la evaluacion en
niveles por dimension (Ver Tabla N°22) y la evaluacion de variable (Ver Tabla
N°21). En cuanto a la validez tres ingenieros industriales evaluaron la congruencia
como parte de la validacion del instrumento, lo que demuestra validez de contenido
de items, amplitud de contenidos, redaccion de los items, pertinencia, metodologia,
coherencia, organizacion, objetividad y calidad del cuestionario. En la confiabilidad

de la prueba de alfa de Cronbach los items oscilan en valores se obtuvo 0,898.



Anexo C.03: Cuestionario del desempefio laboral
Cuestionario para evaluar el desempefio laboral

La presente encuesta a aplicar tiene como finalidad educativa, comprender el grado
desempeiio de los trabajadores de la Subgerencia de Seguridad Ciudadana,
obteniendo Unicamente la obtencion de informacién. Indicaciones: Conteste las
preguntas en forma sincera y marque con una “X” segun corresponda; asimismo,
precise su respuesta si la pregunta lo amerita.

Nunca = Muy bajo......... (1)
Casi nunca = Bajo......... (2)
A veces = Regular......... (3)
Casi siempre= Alto ....... (4)
Siempre= Muy Alto......... (5)

Dimension Conocimiento del trabajo

Comprension del trabajo 1123|415

1 | ¢Usted tiene claro cada una de sus funciones por desarrollar?
2 | ¢Usted se rige por las normas y especificaciones del trabajo?

NE Cambios laborales 112345
3 ¢ Se considera usted una persona adaptable a los cambios

laborales?
N° Normatividad legal 11213415
4 ¢,Cumple usted adecuadamente con la normatividad legal

dentro de su centro laboral?
N° Comprension de normas 11213415
¢ Comprende usted los procedimientos, normas e instructivos

5 implementados por su centro de labores?
N° Habilidades de ejecucién 11213415
6 .Se desempefia usted habilmente en la ejecucién de sus

funciones?

Dimensién Relaciones Interpersonales
N° Cortesia 112[3]4]|5
7 | ¢Se muestra cortés con la ciudadania?
)uestra cortés con sus companeros?

N° Orientacion 112|3]4]|5
9 | ¢Brinda una adecuada orientaciéon a los ciudadanos?

N° Manejo de Conflictos 112|3]4]|5
10 | ¢Evita los conflictos dentro del equipo?

N° Autocontrol 112|3]4]|5

11 | ¢ Demuestra estabilidad emocional en el trato con los demas?
Dimension Orientacion de Resultados

N° Culminacién de Tareas 112[3]4]|5
12 | ;Cumple usted con las tareas asignadas a su persona?
13 | ¢Realiza usted un volumen adecuado de trabajo?

N° Cumplimiento de Metas 112[3]4]|5
14 ¢,Para que pueda cumplir con sus metas de trabajo tiene que
recurrir a todas sus capacidades?

N° Exigencia 112131415




15 ¢ Considera usted que el nivel de exigencia por parte de su jefe,

es el adecuado?
N° Planificacion 11213415
16 ¢ Su jefe monitorea las tareas planificadas e interviene cuando

es necesario, para cumplir los objetivos y superarlos?
N° Trabajo bajo presion 112]3]4]|5
17 ¢Existe continua presién para que no te dejen trabajar

tranquilo(a)?

Dimension Proactividad

N° Responsable de éxitos y fracasos 11213415
18 ¢ Se siente responsable de los éxitos y fracasos de su

trabajo?
N° Flexibilidad 112]3]4]|5
19 ¢ Es lo suficientemente flexible para adaptarse a huevos

cambios?
N° Predisposicion 112[3]4]|5
20 | ¢ Presenta usted predisposicion al efectuar sus labores?
N° Procedimientos 1121345
21 ¢, Su institucién tiene interés por que los procedimientos estén

claros?
N° Esfuerzo extra 11213145
29 ¢ Esta dispuesto a realizar un esfuerzo extra si la situacion lo

amerita?
N° Actitud 11213415
23 ¢SAnte un conflicto durante la ejecucién de sus labores, su

actitud positiva es permanente?

Ficha técnica sobre Clima Organizacional

La denominacion es escala para medir el nivel de desempefio laboral, siendo los
autores: (Duelles 2017); (Leon 2019); (Ascoy y Espinola 2022), y la adaptacion fue
hecha por Aquije y Chavez con fecha de adaptacion afio 2022, con el Objetivo de
conocer de forma individual el nivel de la variable y sus dimensiones: Conocimiento
del Trabajo, Relaciones Interpersonales, Orientacion de resultados y Proactividad
en el personal operativo de la SGSC - MPT. La aplicacion fue al personal operativo
de la SGSC - MPT. Con administracion individual, con una duracion de 15 minutos.
Los items fueron preguntas siendo su distribucién en base a las 4 dimensiones y
los 20 indicadores con un total de 23 items. El instrumento cuenta con 5 niveles. En
la evaluacion en niveles por dimension (Ver Tabla N°25) y la evaluacién de variable
(Ver Tabla N°24). En cuanto a la validez tres ingenieros industriales evaluaron la
congruencia como parte de la validacion del instrumento, lo que demuestra validez
de contenido de items, amplitud de contenidos, redaccion de los items, pertinencia,
metodologia, coherencia, organizacion, objetividad y calidad del cuestionario. En la
confiabilidad de la prueba de alfa de Cronbach los items oscilan en valores se
obtuvo 0,933.



Anexo C.04: Confiabilidad y Validez
Confiabilidad con Alfa de Cronbach

Instrumento de la variable clima organizacional

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 200 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 200 100,0

Fuente: Programa SPSS V. 26

Fiabilidad del cuestionario

Alfa de Cronbach

N de elementos

0.898 25

Fuente: Programa SPSS V. 26

Estadisticas de total de elemento

Media de escala Varianza de escala Correlacion total
si el elemento se si el elemento se ha

de elementos

Alfa de Cronbach
si el elemento se

ha suprimido suprimido corregida ha suprimido
item 01 67,93 236,106 ,509 ,894
item 02 67,51 242,121 ,355 ,898
item 03 67,86 234,563 ,540 ,893
item 04 68,79 241,918 ,432 ,896
item 05 69,11 246,384 ,306 ,898
item 06 68,03 237,225 ,550 ,893
item 07 68,10 239,562 ,486 ,895
item 08 68,16 236,105 ,521 ,894
item 09 68,20 236,523 ,543 ,893
item 10 68,54 240,552 471 ,895
item 11 68,18 236,490 ,551 ,893
item 12 67,82 235,951 ,559 ,893
item 13 68,07 233,528 ,628 ,891
item 14 67,66 234,616 ,537 ,893
item 15 68,02 230,829 ,658 ,890
item 16 68,24 243,749 ,378 ,897
item 17 66,96 242,390 ,364 ,897
item 18 68,85 247,944 ,215 ,900
item 19 68,45 239,696 ,442 ,896
item 20 68,37 240,264 ,488 ,895
item 21 67,08 242,390 ,347 ,898
item 22 68,43 232,940 ,612 ,892
item 23 68,19 232,486 ,611 ,892
item 24 67,49 241,126 ,338 ,898
item 25 68,27 232,060 ,688 ,890

Fuente: Programa SPSS V. 26



Estadisticas de elemento de resumen

Méaximo / N de

Media Minimo Maximo Rango Minimo Varianza elementos

Medias de elemento 2,837 1,815 3,970 2,155 2,187 ,252 25

Varianzas de
1,417 1,086 1,896 ,810 1,745 ,041 25
elemento

Fuente: Programa SPSS V. 26

Estadisticas de elemento

Media Desv. Desviacion N
item 01 3,00 1,264 200
item 02 3,42 1,250 200
item 03 3,07 1,286 200
item 04 2,15 1,072 200
item 05 1,82 1,042 200
item 06 2,90 1,121 200
item 07 2,83 1,109 200
item 08 2,77 1,239 200
item 09 2,73 1,172 200
item 10 2,40 1,079 200
ftem 11 2,75 1,159 200
item 12 3,12 1,174 200
item 13 2,87 1,176 200
item 14 3,27 1,290 200
item 15 2,91 1,255 200
item 16 2,70 1,067 200
ftem 17 3,97 1,203 200
item 18 2,08 1,199 200
item 19 2,48 1,194 200
ftem 20 2,56 1,064 200
ftem 21 3,85 1,253 200
item 22 2,50 1,232 200
item 23 2,74 1,257 200
item 24 3,44 1,377 200
item 25 2,66 1,150 200

Fuente: Programa SPSS V. 26



Instrumento de la variable desempefio laboral

Resumen del procesamiento de casos

N %
Casos Valido 200 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 200 100,0

Fuente: Programa SPSS V. 26

Fiabilidad del instrumento

Alfa de Cronbach N de elementos

0.933 23

Fuente: Programa SPSS V. 26

Estadisticas de total de elemento

Media de escala Varianza de escala Correlacion total de Alfa de Cronbach

si el elemento se si el elemento se ha elementos si el elemento se
ha suprimido suprimido corregida ha suprimido
item 01 83,28 271,248 ,666 ,929
ftem 02 83,17 272,624 ,663 ,929
ftem 03 83,06 277,168 ,582 ,931
item 04 83,07 272,759 ,684 ,929
item 05 83,41 272,615 ,627 ,930
item 06 83,00 271,965 ,697 ,929
item 07 82,86 271,662 ,708 ,929
ftem 08 82,91 273,972 ,652 ,930
ftem 09 83,00 270,322 , 759 ,928
ftem 10 83,00 273,774 ,670 ,929
ftem 11 83,09 271,596 , 746 ,928
ftem 12 82,93 274,307 ,692 ,929
ftem 13 83,14 277,046 ,617 ,930
ftem 14 83,27 278,085 ,562 ,931
ftem 15 83,80 280,224 ,455 ,933
ftem 16 83,83 276,014 ,512 ,932
ftem 17 84,08 288,647 242 ,936
ftem 18 83,70 279,600 ,459 ,933
ftem 19 83,19 277,026 ,575 ,931
ftem 20 83,37 274,886 ,562 ,931
ftem 21 83,97 279,788 ,399 ,934
ftem 22 83,29 276,056 ,550 ,931
ftem 23 83,07 272,101 ,698 ,929

Fuente: Programa SPSS V. 26



Estadisticas de elemento de resumen

Méaximo / N de

Media Minimo Maximo Rango Minimo Varianza elementos

Medias de elemento 3,785 2,985 4,210 1,225 1,410 , 126 23

Varianzas de
1,400 1,135 1,895 ,760 1,670 ,034 23
elemento

Fuente: Programa SPSS V. 26

Estadisticas de elemento

Media Desv. Desviacion N
item 01 3,79 1,244 200
ftem 02 3,90 1,188 200
item 03 4,01 1,116 200
item 04 4,00 1,150 200
item 05 3,66 1,251 200
item 06 4,07 1,163 200
item 07 4,21 1,159 200
item 08 4,16 1,148 200
item 09 4,07 1,139 200
item 10 4,07 1,128 200
item 11 3,98 1,107 200
item 12 4,14 1,074 200
item 13 3,93 1,065 200
item 14 3,80 1,107 200
item 15 3,27 1,206 200
item 16 3,24 1,312 200
item 17 2,99 1,209 200
item 18 3,37 1,233 200
item 19 3,88 1,137 200
item 20 3,70 1,264 200
item 21 3,10 1,377 200
item 22 3,78 1,230 200
item 23 4,00 1,156 200

Fuente: Programa SPSS V. 26



Validez de Pearson de las variables y sus dimensiones

Variable clima organizacional

Variable desempefio laboral

Nota, Resultados del programa Microsoft Excel 2019.

Dimensién e Validez de Dimension e Validez de
items Pearson (x >= 0.21) items Pearson (x >= 0.21)
EO 0.76 CT 0.87
Pregunta 01 0.57 Pregunta 01 0.70
Pregunta 02 0.42 Pregunta 02 0.70
Pregunta 03 0.60 Pregunta 03 0.62
Pregunta 04 0.49 Pregunta 04 0.72
Pregunta 05 0.36 Pregunta 05 0.67
C 0.81 Pregunta 06 0.73
Pregunta 06 0.60 RI 0.88
Pregunta 07 0.54 Pregunta 07 0.74
Pregunta 08 0.58 Pregunta 08 0.69
Pregunta 09 0.59 Pregunta 09 0.79
Pregunta 10 0.52 Pregunta 10 0.71
L 0.84 Pregunta 11 0.77
Pregunta 11 0.60 OR 0.86
Pregunta 12 0.61 Pregunta 12 0.72
Pregunta 13 0.67 Pregunta 13 0.65
Pregunta 14 0.59 Pregunta 14 0.60
Pregunta 15 0.70 Pregunta 15 0.51
M 0.71 Pregunta 16 0.57
Pregunta 16 0.43 Pregunta 17 0.31
Pregunta 17 0.43 P 0.85
Pregunta 18 0.29 Pregunta 18 0.51
Pregunta 19 0.50 Pregunta 19 0.62
Pregunta 20 0.54 Pregunta 20 0.61
A 0.81 Pregunta 21 0.46
Pregunta 21 0.41 Pregunta 22 0.60
Pregunta 22 0.66 Pregunta 23 0.73
Pregunta 23 0.66
Pregunta 24 0.41
Pregunta 25 0.72



ANEXO D: DOCUMENTACION

Anexo D.01: Validacion de expertos

CONSTANCIA DE VALIDACION

YO et con de DNI N° ......................... de
profesién ingeniero .............. con codigo CIP ..............desempefnandome
actualmente CoOmMO ...

Por este medio de la presente hago contar que he revisado con fines de validacion
de

IS UM BN O, . e e e e

Luego de hacer las observaciones pertinentes puedo formular las siguientes

apreciaciones.
DEFICIENTE | ACEPTABLE | BUENO | MUY BUENO [EXCELENTE

1. Congruencia de items X
2. Amplitud de contenido X
3. Redaccién de items X
4. Pertinencia X
5. Metodologia X
6. Coherencia X
7. Organizacion X
8. Objetividad X
9. Claridad X

En sefial de conformidad firmo la presente en la ciudad de Trujilloa los ........ del

mes de ........ del 2022.

Firma



CONSTANCIA DE VALIDACION

Yo JORGE ENRIQUE MEDINA RODRIGUEZ con DNI N° 17894163 de profesién
Ingeniero Industrial con codigo CIP N° 41687 desempefiando actualmente como
Asesor y Consultor Empresarial.

Por este medio de la presente me hago constar que he revisado con fines de
validacién de instrumentos, GUIA DE ENTREVISTA, CUESTIONARIO DE CLIMA
ORGANIZACIONAL Y CUESTIONARIO DE DESEMPENO LABORAL para aplicarlo
al personal operativo de la Subgerencia de Seguridad Ciudadana de la Municipalidad

Provincial de Trujillo.

Luego de hacer las observaciones pertinentes, puedo formular las siguientes

apreciaciones.

En sefal de conformidad firmo la presente en la ciudad de Trujillo a los 08 del mes
de Noviembre del 2022.

Mu
Deficiente| Aceptable| Bueno y Excelente
bueno

Congruencia de items. X

Amplitud de contenidos.

Redaccion de los items.

Pertinencia.

Metodologia.

x| X| X| X| X

Coherencia.

Organizacion. X
Objetividad.
Calidad

x

x

@i weoof

Ing, JORGE E. MEDINA RODRIGUEZ




CONSTANCIA DE VALIDACION

Yo Razuri Esquerre Jian Angel Octavio con de DNI N°70689051 de profesion
ingeniero Industrial con codigo CIP 217521 desempefiandome actualmente como
Coordinador de Operaciones en la empresa de Transportes Rodrigo Carranza.

Por este medio de la presente hago contar que he revisado con fines de validacion de
instrumentos, GUIA DE ENTREVISTA, CUESTIONARIO DE CLIMA
ORGANIZACIONAL y CUESTIONARIO DE DESEMPENO LABORAL para la
aplicacion al personal operativo de la Sub-Gerencia de Seguridad Ciudadana de la
Municipalidad Provincial de Truijillo.

Luego de hacer las observaciones pertinentes puedo formular las siguientes

apreciaciones.
DEFICIENTE | ACEPTABLE | BUENO | MUY BUENO |[EXCELENTE

1. Congruencia de items X
2. Amplitud de contenido X
3. Redaccion de items X
4. Pertinencia X
5. Metodologia X
6. Coherencia X
7. Organizacion X
8. Objetividad X
9. Claridad X

En sefal de conformidad firmo la presente en la ciudad de Trujillo a los 10 dias del
mes de julio del 2022.




CONSTANCIA DE VALIDACION

Yo Julio Cesar Aldana Bonifaz con DNI N° 18066605 de profesion Ingeniero
Industrial con cédigo CIP 61229 desempenando actualmente como docente a
tiempo parcial en la universidad Cesar Vallejo.

Por este medio de la presente me hago constar que he revisado con fines de
validaciéon de instrumentos, GUIA DE ENTREVISTA, CUESTIONARIO DE
CLIMA ORGANIZACIONAL Y CUESTIONARIO DE DESEMPENO LABORAL
para aplicarlo al personal operativo de la Subgerencia de Seguridad Ciudadana

de la Municipalidad Provincial de Trujillo.

Luego de hacer las observaciones pertinentes, puedo formular las siguientes

apreciaciones.

En senal de conformidad firmo la presente en la ciudad de Trujillo a los 10 del
mes de Julio del 2022.

Deficiente| Aceptable| Bueno Muy Excelente
bueno
Congruencia de items. X
Amplitud de contenidos. X
Redaccion de los items. X
Pertinencia. X
Metodologia. X
Coherencia. X
Organizacion. X
Objetividad. X
Calidad X
e ¢

<
Ing, Cesar na Bonifaz




Anexo D.02: Documentacion

Documentacién N°01. Declaratoria de autenticidad de los autores.

DECLARATORIA DE AUTENTICIDAD DEL AUTORES

Nosotros, AQUIJE CARRANZA JOSE MIGUEL y CHAVEZ CORREA
CRISTHIAN RAUL ALEJANDRO, alumnos de la Faculta de Ingenieria y
Escuela Profesional de Ingenieria Industrial de la Universidad Cesar Vallejo de
Trujillo, declaramos bajo juramento que todos los datos e informacion que
acompanfan a la tesis titulada: “El clima organizacional y el desempefio laboral
del personal operativo de la Subgerencia de Seguridad Ciudadana de la
Municipalidad Provincial de Trujillo, 2022”, son de nuestra autoria, por lo tanto,
declaramos que la Tesis:

1. No ha sido plagiado ni total, ni parcialmente.

2. Hemos mencionado todas las fuentes empleadas, identificando
correctamente toda cita textual o de parafrasis proveniente de otras
fuentes.

3. No ha sido publicado ni presentado anteriormente para la obtencion de
otro grado académico o titulo profesional.

4. Los datos presentados en los resultados no han sido falseados, ni

duplicados, ni copiados.

En tal sentido asumimos la responsabilidad que corresponda ante cualquier
falsedad, ocultamiento u omisién tanto de los documentos como de informacién
aportada, por lo cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas

vigentes de la Universidad César Vallejo.

Truijillo, 30 de noviembre del 2022

Aquije Carranza José Miguel Chavez Correa Cristhian Raul
Alejandro

DNI:74237441 DNI:75596834

ORCID: 0000-0002-8953-3836 ORCID: 0000-0003-1632-8185

Fuente: Guia de Elaboracion de Proyecto de Investigacion-UCV



Documentacion N°02. Declaratoria de autenticidad del asesor.

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FACULTAD DE INGENIERIA Y ARQUITECTURA
ESCUELA PROFESIONAL DE INGENIERIA INDUSTRIAL

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, BENITES ALIAGA RICARDO STEIMAN, docente de la FACULTAD DE INGENIERIA
Y ARQUITECTURA de la escuela profesional de INGENIERIA INDUSTRIAL de la
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO SAC - TRUJILLO, asesor de Tesis Completa titulada:
"El clima organizacional y el desempefio laboral del personal operativo de la Subgerencia
de Seguridad Ciudadana de la Municipalidad Provincial de Trujillo, 2022", cuyos autores
son CHAVEZ CORREA CRISTHIAN RAUL ALEJANDRO, AQUIJE CARRANZA JOSE
MIGUEL, constato que la investigacion tiene un indice de similitud de 13.00%, verificable
en el reporte de originalidad del programa Turnitin, el cual ha sido realizado sin filtros, ni

exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio. A mi leal saber y entender la Tesis Completa cumple con todas las
normas para el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

En tal sentido, asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omision tanto de los documentos como de informaciéon aportada, por lo
cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad
César Vallejo.

TRUJILLO, 11 de Diciembre del 2022

Apellidos y Nombres del Asesor: Firma
BENITES ALIAGA RICARDO STEIMAN Firmado electrénicamente
DNI: 18141882 por: BENITESAR el 21-
ORCID: 0000-0002-8819-1651 GRS

Codigo documento Trilce: TRI - 0483465

oo INVESTIGA

oo UCV

Fuente: Guia de Elaboracion de Proyecto de Investigacion-UCV



Documentacion N°03. Acta de acceso a informacién para desarrollo de tesis

ACTA DE ACCESO A INFORMACION PARA DESARROLLO DE TESIS

El (la) representante de la institucién: Benigno William Rodriguez Vilchez, hace de conocimiento que el Sr.
José Miguel Aquije Carranzay el Sr. Cristhian Raul Alejandro Chévez Correa, Estudiantes de la Universidad
César Vallejo de la Escuela de Ingenieria Industrial, han solicitado el acceso a las instalaciones al
representante de la Sub Gerencia de Seguridad Ciudadana de Trujillo ubicada en la ciudad de Trujillo,
distrito Truijillo, en las fechas 04 de mayo del 2022, el motivo es para el recojo de datos que le ayudaran a
realizar su investigacion de fin de carrera.

La institucién se compromete a brindarle el accesoy se limita, previo acuerdo con el estudiante, a dar o no
datos confidenciales, dado la politica propia de la institucion.

Es potestad del estudiante aplicar sus diferentes conocimientos en el desarrollo del trabajo a realizar.

Asi mismo, la institucion exige que se le haga llegar una copia del trabajo realizado como prueba del buen
uso de los datos recogidos.

Para dar fe del acuerdo se firma el siguiente documento:

AC Wz

Firma del estudiante Firma del estudiante
José Miguel Aquije Carranza Cristhian Raul Alejandro Chavez Correa
DNI: 74237441 DNI: 75596834

argof Sub Gerente

Trujillo: 04 del mes de mayo del afio 2022




Documentacion N°04: Autorizacion para el desarrollo de tesis

AUTORIZACION PARA EL DESARROLLLO DE TESIS

Con la firma del presente documento se da la autorizacién a los tesistas José
Miguel Aquije Carranza y Cristhian Rail Alejandro Chavez Correa, para el
desarrollo de la tesis titulada: “El Clima Organizacional y el Desempeiio
Laboral del personal operativo de la Sub Gerencia de Seguridad Ciudadana
de la Municipalidad Provincial de Trujillo, 2022”, siendo conveniente la
realizacién de este documento para la mejora y conformidad de los datos

expuestos en la presente tesis.

[Whlliam Rodriguez Vilchez
43372992

D: SUB GERENTE

A: 04/05/2022



Documentacion N°05: Autorizacién para publicacion de tesis en el repositorio

MUHNICIPALIDAD PROVINCIAL
DE TRUJILLO

“ANO DEL FORTALECIMIENTO DE LA SOBERANIA NACIONAL”

Truijillo, 01 de diciembre del 2022

CARTA N° 0231-2022-MPT/GSC/SGSCyCCI.

Sefores:

AQUIJE CARRANZA JOSE MIGUEL
CHAVEZ CORREA RAUL ALEJANDRO
Calle Fortunato Herrera N° 518 Urb. Chimu
PRESENTE. - '

Referencia a) SOLICITUD DE FECHA 09NOV2022
b) PROVEIDO N° 920-2022-MPT/GSC

De mi especial consideracion:

Es grato dirigirme a ustedes, para saludarlo cordialmente y en
atencién a lo solicitado en el documento de la referencia a), respecto a solicitar
autorizacion para realizar y publicar un informe de clima organizacional y de
desempefio laboral de los trabajadores perteneciente a la Gerencia de Seguridad
Ciudadana y Defensa Civil, hacer de su conocimiento que con el documento de la
referencia b), la Gerencia Municipal da el visto bueno a lo solicitado por ustedes; por lo
que deberan apersonarse a esta Subgerencia de Seguridad Ciudadana, debiendo
ponerse en contacto con el Psicélogo Marino Velarde Lopez.

Aprovecho la oportunidad, para expresarle mis sentimientos de
especial consideracion y estima personal.

Atentamente,

_askon MUNICIPALIDAL }’,-,. N
Ty SUBGERENCIA /%

C.c.

Archivo 7“4‘23 +7§Ll

WBRV/yab
81 de diccnanhng 4o 2322



INFORME N° 015 — 2022 — MPT - GSC/SGSCyCCI

Para: Benigno W. Rodriguez Vilchez

Sub Gerente de Seguridad Ciudadana y Control de Comercio y Informal
De: Marino Velarde Lépez

Psicologo de la Gerencia de Seguridad Ciudadana
Referencia: PROVEIDO 920-2022-MPT/GSC
Fecha: Trujillo, 01 de diciembre 2022.

fﬁ‘ HUNCPALD PROVACIA D TRWILO
SUB GERENCIAUE SeGUiDAD CIUPABAN
Registro. .o f 1577

Fecna....p.z.u.zﬁ [
L Firma e

Le escribo para saludarlo cordialmente e informarle lo siguiente:

El Area de Bienestar Psicologico, tiene conocimiento que los estudiantes José
Miguel Aquije Carranza con DNI 74237441 y Cristhian Raul Alejandro Chavez Correa
con DNI 75596834, de la carrera de Ingenieria Industrial de la Universidad César Vallejo,
han realizado el informe de investigacién denominado: El Clima Organizacional y
Desemperio Laboral del personal operativo de la Sub Gerencia de Seguridad Ciudadana

de la Municipalidad Provincial de Trujillo, 2022.

Por lo tanto, de haber culminado la investigacion sefialada, SE RECOMIENDA
AUTORIZAR LA REALIZACION Y PUBLICACION DEL INFORME DE
INVESTIGACION, que es solicitud de los estudiantes de la carrea de Ingenieria

Industrial.
e Adjunto caratula del informe de Tesis de investigacion

Sin otro particular, me despido, deseéandole éxitos profesionales y personales.

Atentamente,




MUNICIPALIDAD PROVINCIAL
DE TRUJILLO

“ANO DEL FORTALECIMIENTO DE LA SOBERANIA NACIONAL”

Trujillo, 02 de diciembre del 2022

CARTA N° 0233-2022-MPT/GSC/SGSCyCCl.

Sefores:

AQUIJE CARRANZA JOSE MIGUEL
CHAVEZ CORREA RAUL ALEJANDRO

Calle Fortunato Herrera N° 518 Urb. Chimu
PRESENTE. -

Referencia : SOLICITUD DE FECHA 09NOV2022
De mi especial consideracion:

Es grato dirigirme a ustedes, para saludarlos cordialmente y en
atencion al documento de la referencia, mediante el cual solicitan autorizacién para
realizar y publicar un informe de clima organizacional y de desempefio laboral de los
trabajadores perteneciente. a la Gerencia de Seguridad Ciudadana y Defensa Civil,
hacer de su conocimiento que con INFORME N° 015-2022-MPT-GSC/SGSCyCCl emitido
por el Psicélogo Marino Velarde Lépez, hace conocer la culminacién de la
investigaciéon sefalada, recomendando autorizar la realizacién y publicacion del
informe de investigacion; por lo que deberan apersonarse a esta dependencia, a fin de
continuar con el tramite correspondiente..

Aprovecho la oportunidad, para expresarle mis sentimientos de
especial consideracion y estima personal.

Atentamente,

ROVINCIAL DE TRUJILLO

Las4on MUNICIPALID#
"’ SEGURIDAD CIUDADANA

S f} SUBGERENLYY
i

A
e, :

C.c
Archivo
WBRV/yab



ANEXO E: EVIDENCIAS FOTOGRAFICAS

Anexo E.O1: Fotografias

Aplicacion de los instrumentos (cuestionarios)
Foto tomada en la fecha: miércoles 28 de septiembre de 2022 Hora: 14:17:32 GMT-




Anexo E.02: Capturas de pantalla

Pruebas de normalidad

Kalmogorow-Smirnoy® Shapiro-Wilk
Estadistico al Sig. Estadistico al Sig.
EQ 068 200 024 989 200 A28
068 200 o027 986 200 051
0a0 200 003 982 200 011
M 0485 200 ooo 881 200 ooa
A 068 200 o022 987 200 071
(B 048 200 200" 9492 200 293
CT 137 200 ooo 914 200 ooo
Rl 72 200 oon 850 200 oon
oR 08z 200 ooo 978 200 004
P 06 200 oon 966 200 oon
oL 0G5 200 041 963 200 .ooo
* Esto es un limite inferior de |a significacidn verdadera.
a. Correccidn de significacidn de Lilliefors
cT RI OR P DL
Rho de Spearman  EO  Coeficiente de 357" 217" 424”7 3437 386
correlacion
Sig. (hilateral) 000 002 000 000 000
N 200 200 200 200 200
@ Coeficients de 276 160 337 309" 3127
correlacion
Sig. (hilateral) 000 024 000 000 000
N 200 200 200 200 200
L Coeficiente de 403" 313" 456 437" 469"
correlacion
Sig. (hilateral) 000 000 000 000 000
N 200 200 200 200 200
M Coeficiente de 300" 1647 283" 248" 283"
correlacian
Sig. (hilateral) 000 0 000 000 000
N 200 200 200 200 200
A Coeficiente de a2 4407 530" 495" 573
correlacian
Sig. (hilateraly 000 000 000 000 000
N 200 200 200 200 200
co Coeficiente de 473" 333" 527 4807 525"
correlacian
Sig. (hilateral) 000 000 000 000 000
N 200 200 200 200 200
Correlaciones no paramétricas
Resumen del modelo
Error
F cuadrado estandar de
Modelo R F cuadrado ajustado la estimacion
1 ha5? 342 339 14,087

a. Predictores: (Constante), CO



Resumen del modelo

Errar
F cuadrado estandar de
Modelo R R cuadrado ajustado la estimacion
1 4553 208 204 15,458
a. Predictores: (Constante), EOQ
Resumen del modelo
Error
R cuadrado estandar de
Modelo R R cuadrado ajustado la estimacian
1 354 25 A2 16,243
a. Predictores: (Constante), C
Resumen del modelo
Errar
R cuadrado estandar de
Maodelo R R cuadrado ajustado la estimacian
1 5047 254 251 14,994
a. Predictores: (Constante), L
Resumen del modelo
Errar
F cuadrado estandar de
Modelo F: R cuadrado ajustado la estimacian
1 ,356° 27 122 16,228
a. Predictores: (Constante), M
Resumen del modelo
Errar
F cuadrado estandar de
Modelo F F cuadrado ajustado la estimacion
1 6097 A7 368 13,773

a. Predictores: (Constante), A



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FACULTAD DE INGENIERIA Y ARQUITECTURA
ESCUELA PROFESIONAL DE INGENIERIA INDUSTRIAL

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, BENITES ALIAGA RICARDO STEIMAN, docente de la FACULTAD DE INGENIERIA
Y ARQUITECTURA de la escuela profesional de INGENIERIA INDUSTRIAL de la
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO SAC - TRUJILLO, asesor de Tesis Completa titulada:
"El clima organizacional y el desempefio laboral del personal operativo de la Subgerencia
de Seguridad Ciudadana de la Municipalidad Provincial de Trujillo, 2022", cuyos autores
son CHAVEZ CORREA CRISTHIAN RAUL ALEJANDRO, AQUIJE CARRANZA JOSE
MIGUEL, constato que la investigacion tiene un indice de similitud de 13.00%, verificable
en el reporte de originalidad del programa Turnitin, el cual ha sido realizado sin filtros, ni
exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio. A mi leal saber y entender la Tesis Completa cumple con todas las
normas para el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

En tal sentido, asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omision tanto de los documentos como de informacion aportada, por lo
cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad
César Vallejo.

TRUJILLO, 11 de Diciembre del 2022

Apellidos y Nombres del Asesor: Firma
BENITES ALIAGA RICARDO STEIMAN Firmado electréonicamente
ORCID: 0000-0002-8819-1651 03-2023 11:57:54

Cdbdigo documento Trilce: TRI - 0483465

oo INVESTIGA
.m.' ucv




