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Resumen

Esta investigacion plante6 como objetivo general determinar la relacion entre clima
laboral y desemperiio laboral del personal en la Sub Gerencia de serenazgo de un
gobierno local, Chiclayo. El estudio fue de tipo basico, enfoque cuantitativo, disefio
no experimental y correlacional; la investigacion estuvo conformada por una
muestra de 41 trabajadores; se recopil6 informacion mediante 2 cuestionarios, el
cuestionario de clima laboral estuvo conformado por 25 items, mientras que el
cuestionario de desempefio laboral estuvo conformado por 23 items, ambos
cuestionarios validados por juicio de expertos, alcanzando una confiabilidad de ,830
y ,903 respectivamente. Posteriormente, se identificé que el clima laboral tiene un
nivel regular representado por el 53,7% de la muestra; asimismo, la variable
desempeiio laboral tiene un nivel regular y débil representado por un valor
porcentual de 34,1% respectivamente. Al revisar el nivel de significancia bilateral
se observo que es menor al criterio (p-valor<0,05) por lo que se establecié que
existe una relacion directa. Finalmente se concluy6é que existe un alto grado de
correlacion entre las variables clima laboral y desempefio laboral con un coeficiente
de correlacién Rho de Spearman de ,708; por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula

y se acepta la hipétesis alterna.

Palabras clave: Clima laboral, desempefio laboral, clima organizacional
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Abstract

The general objective of this research was to determine the relationship between
work environment and work performance of personnel in the serenazgo sub
management of a local government, Chiclayo. The study was of basic type,
guantitative approach, non-experimental and correlational design; the research
consisted of a sample of 41 workers; information was collected through 2
guestionnaires, the work climate questionnaire consisted of 25 items, while the
work performance questionnaire consisted of 23 items, both questionnaires
validated by expert judgment, reaching a reliability of ,830 and ,903 respectively.
Subsequently, it was identified that the work climate has a fair level represented by
53.7% of the sample; likewise, the work performance variable has a fair and weak
level represented by a percentage value of 34.1% respectively. When reviewing the
bilateral significance level, it was observed that it is lower than the criterion (p-
value<0.05), so it was established that there is a direct relationship. Finally, it was
concluded that there is a high degree of correlation between the variables work
climate and work performance with a Spearman's Rho correlation coefficient of
.708; therefore, the null hypothesis is rejected and the alternative hypothesis is

accepted.

Keywords: Work environment, job performance, organizational environment
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l. INTRODUCCION

Actualmente el recurso humano es el principal factor dentro de una
organizacion, puesto que es el recurso presente en todos los procesos necesarios
para el cumplimiento de objetivos trazados; ademas, el colaborador tiene que
poseer ciertas cualidades necesarias para cada puesto, permitiendo que estos
mismos puedan desarrollar sus habilidades y destrezas, aspirando a un crecimiento
personal y profesional. Asimismo, para poder lograr el cumplimiento de los objetivos
es importante tomar en cuenta que el clima laboral juega un papel importante,
puesto que es el escenario donde las acciones que uno u otro colaborador realice
repercutiran en los demas.

En el ambito internacional, en el pais de Malasia Johari et.al. (2019) evalué
empleados en el sector publico de diversas agencias en donde pudo determinar
gue aproximadamente el 60% de los empleados no cumplian un buen desempefio
laboral en el ambiente donde se desenvolvian, sin embargo el 40% se sentian bien
en relacidn a las funciones que desarrollaban a pesar de haber un buen clima.

En México Gonzales et al. (2021) realiz6 un estudio del clima laboral en
sector publico en Latinoamérica donde detalla que existen factores determinantes
gue disminuyen la posibilidad de lograr un adecuado desarrollo, cumplimiento de
metas y crecimiento personal. Estos factores considerados son la poca o mala
intervencion de los directivos, la falta de comunicacion, falta de confianza, falta de
capacidad de liderazgo.

En Colombia Santana (2022) en la revista Acsendo publicé que el 71 % de
los colombianos no estan conformes con el trabajo que tienen, de los cuales el 41%
sefiala que un buen clima laboral es importante para alcanzar su felicidad, los otros
indicaron que el salario, un mejor puesto, son factores determinantes para poder

sentirse a gusto en la labor que realizan.

En nuestra realidad peruana el Diario el Comercio (2018) segun encuesta
realizada por Aptitus el 81% de trabajadores de empresas publicas y privadas
consideran que el ambiente laboral es importante para su desempefio laboral
optimo, por otro lado el 19% no considera que sea un factor importante. Asi tambien
el Tuesta et. al. (2021) realizé una investigacion respecto al desempefio laboral de

los trabajadores en las entidades publicas, donde determind que son factores



influyentes el aspecto salarial, el tiempo que el individuo tiene en la organizacion y
por ultimo el nivel académico alcanzado; debido a esto las diversas instituciones
tienen en algunos casos sus sistemas de recompensas, ademas es importante
hacer prevalecer sistemas de capacitacion que permitan mejorar la administracion
publica. Ademas, el Diario Gestion (2021) segun un estudio realizado por la
Consultora Dench sefiala que el 55% de trabajadores peruanos tiene el temor de
fallar o de cometer algun error en las labores encomendadas, el 8% siente
verglenza de compartir alguna idea, el 6% siente temor de tener dudas; por ultimo,
el 31% de trabajadores siente un ambiente de confianza. Es claro que el ambiente

laboral tiene que mejorar para consecuentemente mejorar su desempefo

En nuestra localidad donde se realizo la investigacion en la Sub Gerencia de
serenazgo de un gobierno local, Chiclayo; como en todo gobierno local tiene
procesos en los cuales esta involucrado el recurso humano; por consiguiente, para
obtener de los colaboradores un desempefio laboral 6ptimo, es necesario que el
clima laboral sea adecuado para que la organizacion en su conjunto con los
colaboradores cumpla con sus objetivos brindando un servicio de calidad a la
poblacion.

En cuanto al clima laboral es complicado con algunas carencias de indole
comunicativo porgue el responsable del area no informa bien a su equipo de trabajo
gue funciones tienen que realizar, carencias de equipamiento porque falta la
implementacion de equipo de seguridad para un trabajo mas eficiente, falta de
motivacion porque el personal no se sienten valorado, tampoco perciben ningan
incentivo por las labores realizadas y por ultimo no tienen seguridad del puesto que
se les asigna porque se les cambia de area y al hacerlo no se les capacita sobre
las funciones al nuevo personal que ingresa. Por tal motivo se plantea la siguiente
interrogante para la siguiente investigacion: ¢Qué relacién existe entre el clima
laboral y el desempefio laboral del personal en la Sub Gerencia de Serenazgo de

un gobierno local - Chiclayo, 20227

La justificacion desde el aspecto tedrico es que se realiza un analisis de las
variables conforme a teorias, conceptos y literaturas que permitan conocer y
desarrollar un esquema que servira posteriormente para enmarcar ideas principales

de las variables en estudio como son el clima laboral y desempefio laboral.



La justificacion desde el aspecto practico es que se trata de determinar el
desempefio que el personal tiene en relacion al ambiente o a las condiciones que
le brinda la institucion u organizacion para el mejor cumplimiento de funciones. El
personal que seré parte de la muestra de estudio corresponde a la Sub Gerencia
de Serenazgo de un gobierno local, Chiclayo; que tiene por finalidad brindar apoyo
al ciudadano de la mano con la Policia Nacional del Per, manteniendo un ambiente
tranquilo y en armonia; dando lugar a que la poblacibn pueda crecer
econémicamente ya que al haber seguridad, permitiria el incremento de negocios
independientes en todas las zonas del distrito; ademas, cumplir con el derecho de
todo ciudadano a la integridad fisica, moral y a su bienestar establecido en el art. 1
de la Constitucién Politica del PerQ; y, al ser la seguridad Nacional y Defensa
nacional considerada dentro de las Politicas Nacional Multisectorial de seguridad y
defensa nacional al 2030 segun DS N°005-2021-DE se considera importante que
los gobiernos locales puedan velar por la seguridad de su jurisdiccion. Por lo tanto,
la investigacion que se realiza permitira observar la relevancia que existe entre las
dos variables del presente estudio y la relacion positiva, negativa o neutra que estas

demuestren.

Esta investigacion planted el siguiente objetivo general: Determinar la
relacion entre clima laboral y desempefio laboral del personal en la Sub Gerencia
de Serenazgo de un gobierno local — Chiclayo, 2022. De la misma manera se
plantean objetivos especificos: 1) Identificar el nivel de clima laboral del personal
en la Sub Gerencia de Serenazgo de un gobierno local, Chiclayo 2) Identificar el
nivel de desempefio laboral del personal en la Sub Gerencia de Serenazgo de un
gobierno local, Chiclayo 3) Establecer la relacion entre clima laboral y las
dimensiones del desempefio laboral del personal en la Sub Gerencia de Serenazgo

de un gobierno local, Chiclayo.

Por dltimo, se planted la hipotesis general H1: El clima laboral tiene relacion
con el desempefio laboral del personal en la Sub Gerencia de Serenazgo de un
gobierno local — Chiclayo, 2022. Asi como también la hipétesis nula Ho: El clima
laboral no tiene relacion con el desempenio laboral del personal en la Sub Gerencia

de Serenazgo de un gobierno local — Chiclayo, 2022.



Il. MARCO TEORICO

Para la realizacion de esta investigacion se tomé en cuenta antecedentes de
diversos autores basados en el &mbito internacional, nacional y local.

Es asi que el ambito internacional en Espafa Garcia et. al. (2019) investigo
el desempefio de los trabajadores en los gobiernos locales, para lo cual tomé una
muestra de 103 gerentes y 461 trabajadores. Las condiciones de trabajo que se
brindan al trabajador son un componente primordial para gestionar los recursos
humanos, también se toma en cuenta la capacidad emocional que el individuo tiene
y el grado de compromiso que este tiene para desarrollar un mejor desempefio
laboral.

Ademas, en Ecuador Fabara (2020), realiza su investigacion en una
institucion Municipal del cuerpo de Bomberos de Ambato-Ecuador para determinar
en qué medida influye el ambiente laboral en el desempefio de sus funciones,
donde concluyé segun analisis mediante aplicacion del coeficiente de Pearson
(0.85; p-valor < 0.05) positiva y significativa, ademas del analisis de correlacion
multiple se obtuvo que el clima organizacional representa el 88% y la satisfaccion
el 12%, por tal motivo se determina que es factores como comunicacion y toma de
decisiones afectan al personal dentro de la institucion.

Asi mismo en Tailandia, Plikamin y Luengalongkot (2021) se propuso
investigar como se relaciona satisfaccion y el desempefio laboral de los subdistritos
de la region de oriente tales como las provincias de Chantaburi, Chachoengsao,
Chonburi, Trat, Prachinburi, Rayong, Sa kaeo, teniendo como muestra el total de
400 personas. Para la recoleccion de datos se utilizé el cuestionario que paso una
prueba de fiabilidad medido mediante el coeficiente de Alfa de Cronbach. Luego de
haber realizado la tabulacion de los datos recopilados se concluye que existe una
relacion fuerte positiva de la variables en estudio, los investigadores sefiala que los
sentimientos positivos que el trabajador tiene frente a las funciones que realiza,
influye en el desempefio que el individuo muestra, su percepcion positivadel
ambiente permite que sus capacidades se desarrollen mejor, fortaleciendo el
funcionamiento de trabajo en equipo.

En el ambito nacional, Soncco (2021) realiza su investigacion en la
Municipalidad Distrital de Sina-Puno sobre la relacion del Clima organizacional y

Desempefio laboral, utilizando una metodologia correlacional no experimental-



transversal. Utilizo una muestra de 35 colaboradores, siendo los cuestionarios los
instrumentos que posteriormente se analizaron en Excel y SPSS 25. El investigador
concluye que las variables estan en nivel regular y muestran un 74.3% y 57.1%
respectivamente. Ademas, existe una significancia bilateral que resulta ser inferior
al 5% e indica que se obtuvo un coeficiente de correlacion de 0.728 siendo esta la
muestra de que a mejor clima organizacional se puede obtener un mejor
desempeiio de los colaboradores.

El trabajo realizado concluye con una relacion positiva y nos permite
observar que, a pesar de tener un nivel regular, las dimensiones de forma individual
demuestran que los colaboradores no estan conformes con el liderazgo que tienen
y que el trabajo en equipo no se desarrolla de la mejor manera.

Asimismo, en el ambito local Palacios (2021) en su investigacion pretende
determinar la relacion entre el clima laboral y la satisfaccion laboral de los docentes
en la I.E Juan Guerrero Quimper; luego de aplicar una encuesta a 78 maestros
pudo concluir que sus variables tienen correlacion alta. También concluye que sus
indicadores que consider6 como autorrealizacion, involucramiento laboral,
supervision, comunicacién, condiciones laborales tienen una correlacion moderada
respecto al clima laboral porque a mejor clima laboral su desempefio incrementara
a la par. Por ultimo, considera pertinente hacer algunas recomendaciones como
talleres, actividades extracurriculares recreativas para que el personal pueda
interrelacionarse, incentivos de acuerdo a la meritocracia, capacitaciones de forma
periddica y por mejorar la infraestructura para el desarrollo 6ptimo funciones.

Seguidamente, en su investigacion Castro (2019) tomé como institucién la
Municipalidad Distrital de Pacora para determinar la relacion entre el Clima
organizacional y Desempefio de sus colaboradores, utilizando un disefio no
experimental, correlacional y transversal donde su muestra fue de 45 trabajadores
de los cuales 29 son varones y 16 mujeres. Dentro de la muestra existen
permanentes, nombrados, de confianza y locadores. Para su recoleccion de datos
utilizé la encuesta, ademas para la fiabilidad de los instrumentos de la variable
Clima organizacional y Desempefio laboral se midié6 mediante alfa cronbach
resultando 0.76 y 0.78 respectivamente.

Con la conclusion del investigador se puede observar que el personal

siempre reacciona de acuerdo a las condiciones en las que trabaja, muy



independiente del tipo de contratacion que tenga, en este caso nombrado,
permanente, locador y de confianza muestran un nivel bajo de desempefio.

De la misma forma, Rodas (2019) realiza una investigacion en la
Municipalidad Distrital de Mdrrope donde analiza el Clima organizacional para el
desempefio de sus trabajadores administrativos, donde utiliza un enfoque
cuantitativo — no experimental. La poblacion es de 90 trabajadores por lo que se
toma el mismo nimero como muestra, el instrumento utilizado para recopilar datos
fue el cuestionario. Los resultados fueron consolidadas y analizadas posteriormente
a través de barras y graficos con el uso del SPSS versién 22. En su investigacion
concluye que la variable Cima organizacional muestra un 23% de nivel alto y el
Desempefio laboral muestra un 23% de nivel muy alto e indica que la gestién
muestra una situacion positiva respecto al analisis realizado en relacion a las
dimensiones e indicadores que se midieron.

Esta investigacion concluye que el desempeiio que tenga el personal
depende del ambiente en el que trabajan, sin embargo, a pesar de tener
porcentajes que muestran situacion positiva, el investigador propone una serie de
medidas para mejorar e incrementar el rendimiento de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Morrope.

También Santisteban (2020) en su investigacion pretende analizar la
influencia que tiene el Clima organizacional en el Desempefio de los trabajadores
del Ministerio Publico de Lambayeque de la sede de Chiclayo, aplicando un estudio
correlacional con enfoque cuantitativo de disefio no experimental, la muestra fue de
115 trabajadores conformada por distintas areas. Utiliz6 como instrumento el
cuestionario que fue revisado y validado por expertos antes de ser aplicado con un
indice de 0.888, el investigador midi6 los resultados mediante el Rho de Sperman
concluyendo que el Clima organizacional incide positivamente de forma significativa
(Sig.<,05) con el Desemperio laboral, entendiéndose que un ambiente de trabajo
optimo permite un desarrollo profesional y por ende el servicio con la poblacién sera
eficaz y eficiente.

Esta investigacion permite comprobar que indiferente de la institucion a la
gue pertenezca el servidor, necesita un ambiente laboral adecuado para poder

crear el sentido de pertenencia del mismo, es decir si se identifica con la institucion



serd un servidor mas proactivo brindando un mejor servicio de calidad a la
poblacion.

Asi mismo, Ruiz (2021) se plante6 determinar el grado de relacion Clima
organizacional y Desempefio que tenian los servidores Civiles del Hospital Luis
Heysen Inchaustegui del departamento de Lambayeque. Utiliz6 un disefio no
experimental, que a su vez fue transversal, descriptivo y ademas correlacional; La
muestra utilizada fue de 79 trabajadores a quienes se le aplicoé cuestionarios
confiables de elaboracién propia para recolectar los datos de la variable Clima
organizacional, también utiliz6 un formato de desempefio para determinar una
estadistica institucional. Luego de hacer el andlisis, concluye que las variables
mantienen una relacion directa, ademas el andlisis de desempefio individual es mas
bajo en relacion al desempefio grupal que en su conjunto, si cumplen las metas
propuestas en el POI. Sin embargo, para conseguir una mejora de la situacion del
hospital, el investigador realiza una propuesta basada en fortalecer las dimensiones
de su estructura organizacional, las politicas administrativas, la supervision, el
control y las relaciones sociales dentro de la institucion.

El investigador realizé un analisis de las variables por dimensiones, para
encontrar las debilidades que le permitan realizar la propuesta mas conveniente
gue mejore esta situacion y permita un 6éptimo cumplimiento de las metas asignadas
en su Plan Operativo Institucional (POI).

Por dltimo, Santamaria (2021) realiza una investigacion en la Municipalidad
Distrital de Mochumi para determinar la relacion entre el Desemperio laboral y el
Clima organizacional utilizando un disefio descriptivo correlacional, tomando como
muestra la cantidad de 73 trabajadores entre 24 a 60 afios de estudios secundarios
y superiores; ademas, el instrumento de recoleccion fue el cuestionario. Para
determinar la fiabilidad de las variables se utiliz6 SPSS en las cuales obtuvo un
coeficiente de 0.8 y 0.95 Alfa de Cronbach. La informacién recopilada fue analizada
mediante el software estadistico SPSS en version 26; concluyendo que la
dimension de relaciones interpersonales, direccién, falta de estimulo, resolucion de
conflictos, tienen promedios altos por lo que demuestra deficiencias la institucion;
aun asi, el desempefio laboral es regular.

Distinto seria el caso si el personal que se encuentra en alta direccidon se

preocupara por mejorar el ambiente laboral, si el personal de esta organizacion se



sintiera identificada con su institucién les daria la seguridad de que estan creciendo
personalmente y se preocuparian por brindar un mejor servicio para todos los
usuarios, cumplimiento éptima y oportunamente con las metas en cada area.

Chiavenato (2011) sefala la Teoria de campo de Lewin en el que las
personas tienen tal o cual comportamiento debido a los sucesos o0 eventos que se
desarrollan en el ambiente donde interacttan y por lo tanto se genera un campo de
fuerzas en el que individuo influye y recibe influencia de otros. Esta teoria muestra
gue existen factores que influyen en la conducta humana tales como factores
internos que son la personalidad, aprendizaje, motivacion, percepcion, valores;
Asimismo, existen factores externos como ambiente organizacional, reglas y
reglamentos, cultura, politica, métodos y procedimientos, recompensas Yy
sanciones, grado de confianza.

Wei & Miraglia (2018), como se citdo en Ramirez (2022) sefiala que el clima
laboral es de caracter intangible y se forma por un conjunto de factores que se
desarrollan a partir del comportamiento, actitudes, reacciones que los individuos
van demostrando conforme a la convivencia que estos tienen dentro de la
organizacion a la que pertenecen.

El clima laboral segun Chiavenato (2000) puede definirse como cualidades
0 propiedades del propio ambiente laboral que son experimentadas por los
miembros de la organizacion e influyen en el desempefio de los trabajadores.

Gan y Berbel (2007) también sefiala al término clima laboral como actitud
colectiva, producida por las interacciones de cada uno de los que conforman la
organizacion; ademas, del comportamiento con los clientes y la sociedad con
guienes también se relacionan. Asi también Garcia (2009) afirma que el clima
organizacional relaciones 3 elementos fundamentales como la percepcién del
individuo frente al ambiente en el que se encuentra, el segundo elemento es los
estimulos que motivan al individuo a conseguir los objetivos, y por ultimo el tercero
es el comportamiento del individuo en la organizacién de la que forma parte.

El clima laboral para Schneider et. al. (2012) existe en todo tipo de
organizacion de caracter publico o privado y se forma en base a la importancia que
los trabajadores tienen frente a las normas que existen en la organizacién, ademas
de las acciones que estos realizan de acuerdo al trabajo asignado; puesto que cada

comportamiento tiene una reaccién de recompensa o no.



Ademas, Bordas (2016) sefiala que el clima laboral es el ambiente donde se
desarrollan las actividades de trabajo donde estan presentes factores subjetivos y
reales como son las actitudes que estos demuestran frente a la organizacion, asi
como la motivacion y el desempefo que desarrollan en relacion a la percepcion de
los individuos.

De las innumerables investigaciones acerca del clima laboral se desprenden
factores que son consideradas por diferentes autores. Segun Palma (2004) se
consideran 5 factores de clima laborales dentro de una organizacibn como
autorrealizacion, involucramiento laboral, supervision, comunicacion y condiciones
laborales.

La autorrealizacién, segun Palma (2004) es la capacidad que tiene el
trabajador de observar las oportunidades que tienen de conseguir su desarrollo
personal y profesional en el futuro de acuerdo a las posibilidades que le da la
organizacion donde se encuentra. Quintero (2007) haciendo mencion a Abraham
Maslow “Jerarquia de las Necesidades”, sefala que la autorrealizacion dentro de
las necesidades del individuo es la necesidad que va en la cuspide, es decir donde
el individuo logra desarrollar todas sus capacidades y asi obtiene su crecimiento
personal. Segun Ivanovich (2022) sefiala que la personalidad del individuo
encamina a que el mismo pueda lograr su autorrealizacion, ademas es importante
gue este preserve su identidad que al fin es la parte esencial de cada uno.

El involucramiento laboral, segun Paullay y Stone (1994), como se cit6 en
Parraguez (2019) lo define como el grado de preocupacion y dedicacion que una
persona aplica en el trabajo en que se encuentre actualmente. Palma (2004) sefala
gue es el compromiso que el colaborador tiene para el cumplimiento de las tareas
asignadas conjuntamente con el desarrollo de toda la organizacién. Segun Lee et.
al. (2015) sefala que el individuo actiia con mayor dependencia y se preocupa por
el trabajo, ademas se siente comprometido por tomar en cuenta su opinion en la
toma de decisiones. Por ultimo, Tan et. al. (2020) dice que es la participacion del
individuo relacionada con el trabajo emocional, asi se ve su implicacion en el trabajo

La supervision, segun Palma (2004) es la percepcién que el trabajador tiene
acerca de la funcionalidad que tiene de sus superiores respecto al trabajo que estos
realizan en la organizacion. Segun Salazar (2014) sefiala que es la forma en cémo

se dirige la realizacion de un proyecto en forma eficiente y eficaz sin importar de



gue indole sea, este puede ser personal, gerencial e institucional cumpliendo con
los procesos administrativos que se encuentren enmarcados dentro de la
organizacion. Ademas, Samreen et. al. (2022) indica que el exceso de supervision
genera un resultado contraproducente por parte de los individuos, porque se puede
obtener un resultado negativo contra los supervisores y/o miembros del grupo.

La comunicacién, segun Palma (2004) la entiende de como el personal
percibe la habilidad, destreza, claridad y buenas condiciones oportunas y precisas
gue tiene el equipo de trabajo para poner de conocimiento la informacién
concerniente al funcionamiento interno de la organizacién. Segun Seeger (2001) es
importante para que las empresas se mantengan actualizadas mediante el dialogo
fluido entre el publico interno y externo; contribuyendo asi la mejoria de la imagen
de lainstitucion o empresa; ademas, para Fauziah et al. (2010) indica que se refiere
a compartir informacidon comun con otra persona; por lo tanto, permitiendo asi que
el equipo de trabajo pueda gozar de dicha informacion para un mejor desempeiio

Las condiciones laborales, segun Palma (2004) son las situaciones que tiene
la organizacion para el cumplimiento de funciones respecto a implementos,
equipos, elementos de indole humano y econdmicos que permitiran el desarrollo
de las tareas encomendadas y por consiguiente el logro de objetivos. Segun Emin
(2007) las condiciones en que trabaja el individuo repercuten en las funciones que
este realiza, estos factores que afectan al individuo, las malas condiciones que se
le brinden al individuo como esfuerzo fisico excesivo, peligros y un mal ambiente
genera que no se cumplan las tareas asignadas. Por ultimo, Ocsa y Huayra (2017)
sefialan que son una serie de factores que convergen entre si para que los
trabajadores puedan dar cumplimiento 6ptimo de sus labores.

Asi mismo Chiavenato (2011) habla sobre la teoria de la equidad y sefiala
gue los trabajadores y las instituciones tienen un vinculo en el que mediante
intercambios o retribuciones se condiciona el desempefio que el individuo tenga
frente a sus labores encomendadas. Esta teoria deja claro que el efecto de
relacionar la remuneracion con la productividad del individuo es positivo; Sin
embargo, no existe muchos modelos practicos de premios y sanciones que
permitan que el trabajo de todos los individuos sea medido por la responsabilidad

e importancia que tiene en la organizacion.
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Ademas, Ramos (2012) sefiala la teoria de la Motivacion e higiene de
Hezberg en la cual se destaca la idea principal de que el desempefio de los
individuos depende de la armonia que tengan con el ambiente laboral en el que se
desarrollan; esta teoria tiene 2 factores definidas, el primero es el Factor Higiénico
gue se refiere a las condiciones fisicas y ambientales como circunstancias que
beneficien al individuo, estas pueden ser el salario, empleo, politicas de la empresa,
tipo de supervision, clima, oportunidades, relaciones, seguridad en el puesto. Por
otro lado, esta el Factor Motivacional y se enfoca en como se siente el individuo en
relacién al puesto de trabajo que se le asigna, la delegacion de responsabilidad,
posibilidad de ascenso, retos, participacién en formulacién y evaluacion de los
objetivos.

Es importante tomar en cuentala Ley Servir N° 30057 (2013) que sefiala una
serie de principios, de los cuales estan la eficiencia y eficacia, igualdad de
oportunidades, meérito de acuerdo a la capacidad que los individuos demuestren,
ética publica, flexibilidad, transparencia y el interés general que no solo genera un
beneficio para los servidores publicos, sino también para el servicio que se brinda
al usuario. Segun el Directiva N°001-2021-SERVIR-GDSRH se ha establecido el
procedimiento simplificado para el transito de la entidad publica al Servicio Civil por
tanto es importante considerar que ahora hay mas facilidades para incorporarse a
esta nueva ley en 3 etapas, la 1ra etapa se realiza el andlisis situacional de los
cargos y puestos que realizan los servidores, 2da etapa es de reorganizacion
elaborando el Manual de Perfiles de Puestos (MPP) y la 3ra etapa de valorizacion
gue se realiza elaborando el Cuadro de Puestos de la Entidad (CPE) siendo este,
el instrumento de gestidn que permitir4 establecer rangos de remuneraciones. Cabe
mencionar que luego de completar las etapas los servidores publicos que ingresen
obtendran estabilidad laboral, beneficios economicos, linea de carrera,
capacitacion constante. Permitiendo ademas generar un servicio de calidad para
los usuarios en todo tipo de nivel de gobierno.

La variable desemperfio laboral para Chiavenato (2000) esta relacionado al
comportamiento y las acciones que el personal realiza para cumplir y lograr
objetivos. Por tanto, un buen desempefio laboral es fundamental para que la
organizacion funcione correctamente. Chiavenato (2007) agregé que el desempefio

laboral es la evaluacién de las conductas que el personal va mostrando para el
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cumplimiento de los objetivos. Ademds, aprueba la constante evaluacion para
poder verificar los errores a tiempo.

Ademas, Chiavenato (2011) sefiala que la evaluacion del desempefio del
trabajador, es la percepcion que se tiene del desenvolvimiento que éste muestra en
el puesto de trabajo del que es responsable. Palaci (2005), como se cit6 en Torres
Tocto (2018) manifesté que el desempefio laboral son las actitudes que tiene un
individuo en todos los procesos que tiene la organizacion en el tiempo que estos se
encuentren cumpliendo sus funciones.

Bautista (2012) dice que el desempeiio laboral se ve reflejado por las
acciones que el trabajador muestra a razén de desarrollar sus funciones de forma
Optima y competente sea el puesto que se le haya asignado. El desempefio laboral
tiene dimensiones que son importante considerar como son los factores
actitudinales y factores operativos.

El factor actitudinal, segun Chiavenato (2000) sefala los siguientes factores
disciplina, actitud cooperativa, iniciativa, responsabilidad, habilidad de seguridad,
discrecion, presentacion personal, interés creatividad; Sin embargo, se consideran
algunos factores mas significativos para esta investigacion.

La disciplina, segun Sanabria (2012) como se cité en Noguera y Meza (2017)
sefala que es el comportamiento que se enfoca en el cumplimiento fiel del cédigo
gue la empresa tiene para todos por igual. Segun Nuts & Bolts (2022) indica que si
existen problemas de disciplina del individuo debe de corregirse y asegurarse que
el individuo no cometa los mismos errores y debe actuarse mediante acciones
correctivas.

La actitud cooperativa, segun Panitz (1996) la refiere al concepto de
cooperacién como la interaccion que tienen los individuos para lograr un objetivo
especifico o crear un producto final enfocado en una meta a cumplir. Chiavenato
(2000) sefiala que es la solidaridad que se aplica enfaticamente en el equipo de
trabajo y genera comparierismo.

La iniciativa, segun Chiavenato (2000) la presenta como la predisposicion
gue los trabajadores muestran para agilizar cualquier proceso en beneficio de la
organizacion. Segun Parker y Collins (2010) se refiere al comportamiento dinamico
gue el individuo demuestra frente a lo que el trabajo requiere e incluso va mas alla

de lo solicitado en beneficio de los objetivos. Asi mismo Binnewies y Gromer (2012)
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sefialan que la instituciones u organizaciones deben incrementar medidas que
permitan la creatividad de los individuos para crear ideas fortaleciendo su seguridad
de los mismos beneficiando ambas partes.

La responsabilidad, segun Chiavenato (2000) es el cumplimiento de
obligaciones y que genera una respuesta eficiente con cara al cumplimiento de
resultados. Segun Auhagen y Bierhoff (2001) es cuando el individuo es
consecuente con sus acciones y esté relacionado a un codigo de conducta. Segun
Glassdoor Team (2021) es la accion de cumplir los deberes profesionalmente,
adhiriéndose a las politicas y procedimientos establecidos.

Factor operativo, para Chiavenato (2000) es donde se muestra la
comprensién de las tareas que realizard, y la capacidad de cumplimiento de las
tareas necesarias para el beneficio de la organizacion. El investigador considera
gue los indicadores importantes a evaluar para este trabajo son el conocimiento,
eficiencia y eficacia.

El conocimiento, segun Martinez (2006), como se citd en Torres (2018)
sefala que el colaborador tiene que saber la relacion que tiene con el desarrollo del
trabajo que realiza. Segun Hannon (2021) esta relacionado con la capacidad del
individuo de saber un tema, acciones o procedimientos a realizar. Segun Fletcher
(2022) se le llama también capital intelectual, que permite la comprension de las
tareas y permite que el colaborador genere valor para la institucion.

La eficiencia, segun Alvarez (2001), como se cit6 en Francisco (2007) la
sefiala como el 6ptimo nivel de productividad que se debe lograr con la menor
cantidad posible de recursos a fin de cumplir con los objetivos para los que se
realiza la actividad. Segun Productivity Commission (2013) relaciona la eficiencia
con la rentabilidad o valor econémico que se genera de la labor realizada. Ademas,
Rojas et. al. (2018) la define como la capacidad de cumplir objetivos de una forma
Optima, ya sea de un sujeto o un sistema.

La eficacia, segun Fernandez-Rios & Sanchez (1997) sefiala que es la
habilidad de emprender acciones necesarias de acuerdo a las contingencias
ambientales para el cumplimiento del objetivo. Segun Rojas et. al. (2018) capacidad
de conseguir el cumplimiento de un objetivo tomando en cuenta cualquier factor

gue lo rodea para el cumplimiento de la meta.
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1. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion

El estudio de la investigacidon que se consideré es de tipo basica porque solo
se reviso tedricamente a razén de poder incrementar el conocimiento acerca de las
variables (Gallardo, 2017). Claramente se busca descubrir nuevas teorias de las
variables desempeiio laboral y clima laboral en estudio.

Asimismo, el disefio es no experimental segun Hernandez-Sampieri &
Mendoza (2018), ya que las variables no fueron manipuladas y solo se realiz6 un
trabajo sobre los hechos acontecidos, y fue correlacional porque se busco
determinar el grado de relacién que hay entre las variables del presente estudio.

Esquema de estudio:

Donde:

M: Muestra

OX: Observacion Variable X
OY: Observacion Variable Y

r: Relacion entre variables

3.2. Variables y operacionalizacion

Variable X: Clima laboral

La definicién conceptual del clima laboral es que se entiende como la actitud
gue colectivamente se ve reflejada de acuerdo al comportamiento y las
interacciones que muestran todos los integrantes de la organizacion (Gan y Berbel,
2007). Operacionalmente esta variable fue medida con cuestionario de tipo Likert,
realizado mediante elaboracién propia. En el instrumento de medicién se tomara en
cuenta las dimensiones de Autorrealizacién, Involucramiento laboral, Supervision,
Comunicacion, Condiciones laborales. Ademas, para recopilar los datos de forma
mas eficiente se considera los siguientes indicadores como percepcion que se tiene

respecto ala labor que se realiza, necesidad de crecimiento personal y profesional,
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voluntad de compromiso, calidad de cumplimiento de labores, percepciéon que se
tiene acerca de la orientacion de los superiores, control de tareas asignadas,
Capacidad de interrelacion, conocimiento de funciones, ambientes Optimos,

percepcién de consideracion. Por ultimo, la escala de medicién es ordinal.

Variable Y: Desempefio laboral

La Definicion conceptual de la variable desempefio laboral es que se
entiende como la relacién de las acciones y el comportamiento que el personal
desarrolla dentro de la organizacién para el cumplimiento de los objetivos y metas,
dando paso a un buen funcionamiento de la organizacién (Chiavenato, 2000). Esta
variable operacionalmente fue medida con cuestionarito tipo Likert, que fue
realizado por elaboracion propia considerando como dimensiones el factor
actitudinal que a su vez tiene indicadores como disciplina, actitud cooperativa,
iniciativa, y responsabilidad. Ademas, existe otra dimension que es el factor
operativo y sus indicadores para evaluar son el conocimiento, eficiencia y eficacia,;
estos permitirdn una mejor recopilacion de datos para la evaluacion de la situacion
actual del gobierno local que se investigara. Por ultimo, la escala de medicion es

ordinal.

3.3. Poblacion, muestra y muestreo

Poblacién: Es un grupo de individuos en un area u espacio determinado que
tienen caracteristicas parecidas en un mismo contexto segun (Arispe et. al., 2020).
Para esta investigacion la poblacién estuvo conformada por 41 trabajadores de la
Sub Gerencia de Serenazgo de un gobierno local, Chiclayo; de los cuales 13 son
de camaras de vigilancia y 28 pertenecen a patrullaje.

Muestra: La muestra es la seleccion de un grupo de la poblacién que sera el
grupo de individuos de los cuales se recopilara la informacion, (Cohen, 2019). La
muestra estuvo representada por toda la poblacion que son 41 trabajadores de la

Sub Gerencia de Serenazgo de un gobierno local, Chiclayo.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
La técnica es el recurso que se utiliza para la recopilacion de datos del grupo

de individuos seleccionados que son la muestra Arias (2020) es la encuesta.
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El cuestionario tipo Likert permite recoleccion datos mediante preguntas
cerradas, precisas, breves, con un vocabulario que permita la comprension de las
personas que seran sometidas a la evaluacion (Arispe et. al. 2020). Para la variable
Clima laboral se elabor6 un cuestionario que consta de 25 items con un coeficiente
de 0.830 de Alfa de Cronbach, del mismo modo para la variable desempeiio laboral
se elabord un cuestionario que consta de 23 items con un coeficiente de 0.903 de
Alfa de Cronbach; cabe mencionar que los valores fueron obtenidos mediante el
procesamiento de datos en el SPSS de un grupo de trabajadores con rasgos

similares al de la muestra.

3.5. Procedimientos

Se realizo: el analisis de las variables Clima Laboral y Desempefio laboral
de la Sub Gerencia de Serenazgo de un gobierno local, Chiclayo; luego se solicito
autorizacion mediante solicitud al gobierno local para poder aplicar los instrumentos
elaborados (cuestionarios) para recopilar informacion que es objetivo del presente
estudio.

Luego de aceptada la solicitud, se aplicé los instrumentos elaborados al
grupo de individuos que conforman la muestra seleccionada en la presente
investigacion, para posteriormente analizar los datos recopilados mediante
aplicacion del método mas conveniente que permita obtener informacion relevante

para el presente trabajo.

3.6. Método de analisis de datos

Para procesar los datos obtenidos de la muestra se utilizé prueba no
paramétrica, dentro del cual se obtuvo el coeficiente de Rho de Spearman sefialado
por Hernandez et. al. (2014) como el coeficiente que permite correlacionar variables
en tanto estas sean de nivel ordinal con tipo de escala Likert.

El coeficiente seleccionado permitio determinar la correlacion positiva,
negativa o inversa que existe entre las variables de estudio de la presente

investigacion.

3.7. Aspectos éticos
En esta investigacién se toman en cuenta los criterios de validez y fiabilidad

que permite que sean revisados y verificados en momento que se consideren
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necesarios. Asi mismo, Inguillay et. al. (2020) considera a la justicia, tolerancia,
solidaridad, libertad y responsabilidad son principios éticos que deben estar
presentes en todo momento del trayecto de la investigacion.

Es necesario que la investigacion otorgue hallazgos cientificos relevantes
con alto grado de responsabilidad y confiabilidad que permitan posteriormente ser

antecedentes que contribuyan al desarrollo de la sociedad.
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IV.RESULTADOS

Este capitulo muestra de forma gréafica y estadistica los hallazgos referentes
a los niveles y correlaciones de las variables que son materia de estudio en esta
investigacion.
Tabla 1
Nivel de clima laboral del personal en la Sub Gerencia de Serenazgo de un gobierno

local, Chiclayo.

Niveles Frecuencia Porcentaje
Débil 11 26,8

Regular 22 53,7
Bueno 8 19,5
Total 41 100,0

Nota: Cuestionarios Tipo Likert — Clima laboral.

Figura 1
Nivel de clima laboral del personal en la Sub Gerencia de Serenazgo de un gobierno

local, Chiclayo.

Clima laboral (Agrupada)

Porcentaje

Debil Regular Bueno

Nota: Tabla 1

Tal como se aprecia en la tabla 1 y figura 1, en relacion al nivel de clima
laboral del personal en la Sub Gerencia de Serenazgo de un gobierno local,
Chiclayo; la mayoria lo percibe en un nivel regular y representa el 53,7%, ademas
el 26,8% considera que existe un débil clima laboral y el 19,5% percibe un buen

clima laboral.
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Tabla 2

Nivel de Desempefio laboral del personal en la Sub Gerencia de Serenazgo de un

gobierno local, Chiclayo.

Niveles Frecuencia Porcentaje
Débil 14 34,1

Regular 14 34,1
Bueno 13 31,7
Total 41 100,0

Nota: Cuestionarios Tipo Likert — Desempeifio laboral.

Figura 2

Nivel de desempefio laboral del personal en la Sub Gerencia de Serenazgo de un

gobierno local, Chiclayo.

Desempefio laboral (Agrupacda)

Porcentaje

Débil

Regular

Bueno

Nota: Tabla 2

Tal como se aprecia en la tabla 2 y figura 2, en relacion al nivel de

desempernio laboral del personal en la Sub Gerencia de Serenazgo de un gobierno

local, Chiclayo; es percibido como nivel regular y nivel débil en la proporcion de

34,1% para ambos casos, en tanto que el 31,7% considera que existe un buen nivel

de desempeifio laboral.
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Prueba de normalidad

Se aplico esta prueba a fin de saber si las variables en estudio son 0 no son
de distribucion normal, de esta forma se pudo determinar cual es el tipo de
coeficiente de correlacion que se empleara. Es importante plantear dos hipotesis
gue nos permitira decidir si es paramétrica o no paramétrica.
Ho: Los datos tienen una distribuciéon normal.

Ha: Los datos no tienen una distribucidon normal.

Para aceptar o rechazar una de las hip6tesis, se tomé en cuenta el siguiente
criterio:
Si el p<0,05 aceptamos la hipotesis Ha.

Si el p>0,05 aceptamos la hipoétesis Ho.

Tabla 3

Pruebas de normalidad - Clima laboral y desempefiio laboral

. Shapiro-Wilk
Variabl . :
arable Estadistico gl Sig.
Clima laboral ,943 41 ,041
Desempefio laboral ,913 41 ,004

Nota: Cuestionarios Tipo Likert — Clima laboral y Desempefio laboral.

Conforme se observa en la tabla 1 Al realizar la prueba de normalidad, se
tomo el resultado Shapiro-Wilk puesto que la cantidad de la muestra con la que se
trabajé es menor a 50; se plantearon dos variables y segun el p-valor obtenido para
cada variable se acepto la hipotesis (Ha) porque no tienen una distribuciéon normal
ya que la significancia que se muestra para Clima laboral es ,041 y para la variable
Desempefio laboral es de ,004; Ademas, al no ser paramétrica, se aplicara

correlacién de Rho de Spearman para los analisis posteriores.
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Tabla 4
Relacion entre el Clima laboral y las dimensiones del Desempefio laboral

Clima Factor Factor
laboral Actitudinal Operativo
Coeﬂue_n}e de 1.000 655" 643"
correlacion
Clima laboral Sig. (bilateral) 0.000 0.000
N 41 41 41
S ..
£ Coeﬂuente de 655" 1.000 675"
] correlacion
g Factor ] )
n Actitudinal Sig. (bilateral) 0.000 0.000
(]
©
é N 41 41 41
Coef|C|e'n,te de 643" 675" 1.000
correlacion
Factor . .
Operativo Sig. (bilateral) 0.000 0.000
N 41 41 41

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

Nota: Cuestionarios Tipo Likert — Clima laboral y Desempefio laboral.

Luego de haber realizado la prueba de normalidad, se determiné que el
coeficiente a utilizar seria Rho de Spearman. Seguidamente se realizé la
correlacion entre Clima laboral y las dimensiones del desempefio laboral para saber

el grado de influencia que entre ellas existe.

Se observa que la variable Clima laboral respecto a las dimensiones factor
actitudinal y factor operativo tiene una significancia de 0.000 que es menor a a =
0,05; por lo tanto, existe una relacion directa y significativa. Asi también las
dimensiones factor actitudinal y factor operativo tienen entre si, un nivel de

significancia de 0.000.

Por ultimo, el coeficiente de correlacion Rho Spearman de la variable Clima
laboral y la dimensidn factor actitudinal es de ,655 siendo un grado de relacién alto;
Asimismo, el coeficiente de correlacion Rho Spearman de la variable Clima laboral
y la dimension factor operativo es de ,643 siendo un grado de relacion alto. Por
ultimo, el grado de correlacién entre las dimensiones es de ,675 siendo un grado

de relacion alto.
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Tabla 5
Relacion entre Clima laboral y Desempenio laboral - Correlacion de Spearman (Rho)

Clima Desempefio
laboral laboral
Coeficiente de correlacion 1.000 ,708"
c
5 .
£ Clima laboral o pilateral) 0.000
©
8_ N 41 41
n
3 Coeficiente de correlacion ,708™ 1.000
Q Desemperfio
[0 laboral Sig. (bilateral) 0.000
N 41 41

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota: Cuestionario Tipo Likert — aplicado al personal en la Sub Gerencia de

Serenazgo de un gobierno local, Chiclayo.

En la tabla 2 se observa un valor de significancia de 0.000 en las dos
variables, por lo que el p-valor al cumplir la condicién de p<0,05 nos permite inferir

gue las variables Clima laboral y desempefio laboral tienen relacion entre si.

Seguidamente podemos observar que el coeficiente de correlacion Rho de
Spearman es ,708 siendo este un coeficiente que denota un grado de correlacion
alto entre las variables en estudio. Por lo tanto, determinamos que el clima laboral
si influye en el desempefio que tiene el personal en la Sub Gerencia de Serenazgo

de un gobierno local, Chiclayo.
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V. DISCUSION

De acuerdo con el objetivo especifico 1, el nivel del clima laboral se
encuentra en un nivel regular que estad representado por el (53,7%) de los
trabajadores que pertenecen a la muestra del trabajo de investigacién, solo en una
proporcion menor considera que existe un buen clima laboral y este se encuentra
representado mayormente por personal administrativo. Segun el analisis de los
datos, el personal en muchas ocasiones no siente que avanzan y logran un
desarrollo personal, consideran que trabajan a diario de forma rutinaria sin
reconocimiento de la institucion a su labor realizada.

El personal en su mayoria, se involucra con la institucion de forma regular,
ya que no tiene claro los objetivos, ademas consideran que hay ausencia de
supervision y orientacion que aclare sus dudas ya que no se brinda capacitacion de
forma constante considerando que hay mas personal de patrullaje y vigilancia que
administrativo. La comunicacion es importante, y esta presente en el ambiente
donde trabajan regularmente, a pesar que consideran que existe una comunicacion
horizontal ocasionalmente, no existe mucha relacion de confianza en temas
personales; tal como se contrasta en la investigacion de Santamaria (2021) donde
la ausencia de comunicacidn interna genera carencia de relaciones
interpersonales, impactando negativamente entre los trabajadores de la institucion.

Las expectativas salariales y de reconocimiento e incentivos econdémicos
son muy débiles, puesto que no genera una satisfaccion de los individuos, asi como
Fabara (2020) sefiala que el reconocimiento es importante, por cuanto esta ligado
a objetivos y su ausencia genera disconformidad entre el personal, puesto que no
se sienten valorados. Es importante sefialar que el personal considera que cuenta
gue condiciones laborales regularmente buenas, respecto a tecnologia e
infraestructura; tal como sefiala Ruiz (2021) los equipos, infraestructura y otros
elementos son facilitadores para el cumplimiento de funciones. Tambien Schneider
et. al. (2012) sefala que el clima laboral se forma basandose en las normas que
existen, y que desarrolla de mejor forma cuando el trabajado le da la importancia
debida y da cumplimiento a las normas que la institucion prevee. Por otro lado
México Gonzdéles et. al. (2021) dice que tanto en el sector publico como privado el
clima laboral se ha considerado como una serie de percepciones globales que el

trabjador tiene del puesto en el que se encuentra cualquiera que este sea; el autor
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difiere con las demas conclusiones de otros autores, y sefiala que muchas veces el
clima laboral no solo depende de lo que la institucion ofrece, si no de las
percepciones que el trabajador tiene, estos factores psicolégicos que generan tal o
cual comportamiento tiene un precedente y es un punto que debe evaluarse; si
embargo si el trabajador llega a sentirse satisfecho, tiene un mejor desempeiio.

En relacion al objetivo especifico 2, el nivel de desempefio laboral del
personal en la Sub Gerencia de Serenazgo de un gobierno local, Chiclayo; se
percibe como débil y regular y esté representado por el 34.1% en ambos casos de
la muestra en estudio, la menor parte de la muestra percibe que el nivel de
desempeiio es bueno.

Es importante mencionar que se realizd la evaluacion de dos factores
principales, el primer factor que se refiere a la actitud que el trabajador tiene dentro
de la institucion, se ve débil en varios indicadores que sirvieron para evaluar al
personal. El personal considera que realiza a veces sus funciones en los plazos
gue se requieren, en su mayoria los trabajadores no motiva constantemente a los
comparferos a cumplir las tareas asignadas o pendientes, en varias ocasiones
prefieren realizar sus tareas de forma individual, prefieren mantenerse al margen
de los compafieros en muchas ocasiones, no son proactivos en su totalidad y no se
anticipan a realizar algun trabajo que genere aportes para cumplir objetivos,
ademas prefiere no recibir tareas de gran importancia para no tener
responsabilidades mayores.

El otro factor que se tomo en cuenta para el desempefio fue el operativo, a
fin de determinar cual es su desempefio, el personal se encuentra en un nivel medio
y bajo, ya que muchos no realizan sus funciones debido a que no tienen claro lo
gue tienen que hacer, la capacitacion no se realiza de forma constante en periodos
razonables, al realizar el uso de los recursos que se les asigna en promedio la
mayoria optimiza el uso de estos, al no tener claro los objetivos de la institucion es
complicado que se trabaje en pro de estos y por tal motivo no se siente motivados
a cumplir algo que no conocen con certeza y claridad.

Asi como lo sefiala Santamaria (2021) en la investigacion que realizo, para
determinar la relacion entre clima laboral y desempefio laboral de los trabajadores
de la Municipalidad Distrital de Mochumi, donde hall6 que el desempefio laboral es

estd representado por un nivel regular con un (46,58%), determinando que el
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personal del conocimiento acerca de las metas, carece del conocimiento de
estrategias para lograr los objetivos, asi como tambien la falta de incentivos. Asi
tambien Rodas (2019) hallé en su investigacion que el 20% tenia un desempefio
regular y un 40% percibe que es malo y muy malo, esta situacion se da porque el
trabajador es apatico, no existe capacitacion constante, y no se evalua
constantemente el cumplimiento de objetivos; ademas, la institucion no tiene un
programa de gestion que comtemple todos los procesos que permitan evaluar el
desempeiio laboral.

Del mismo modo Soncco (2021) en la su investigacion, hall6 que el
desempefio laboral estaba en nivel medio, representado en su mayoria con el
(57,1%) de la muestra que seleccioné para su estudio y que A pesar de que el
personal no esta conforme con los superiores y tipo de liderazgo que ellos aplican,
el personal responde medianamente al desempeiio de sus funciones, es impotante
sefalar que el autor considera que un buen liderazgo y trabajo en equipo permite
el desarrollo integral del crecimiento en el ambito laboral para el beneficio de ambas
partes, tanto en el personal como insitucional. En tanto que Plikamin y
Luengalongkot (2021) sefialan que los sentimientos positivos que el individuo tiene
frente a las funciones que realiza, influye en el desempefio que tiene, esta
percepcion positiva deja que se capacidades mejoren, fortaleciendo el trabajo en
equipo. Por ultimo Garcia et. al. (2019) refiere que el buen desempefio laboral es
va de la mano primordialmente con las condiciones que se le brindan al individuo,
ademas del grado de compromiso y la capacidad emocional que maneja.

En relacion al objetivo especifico 3, se encontro el grado de correlacion entre
la variable Clima laboral y dimensiones del desempefio laboral; para lo cual se
utilizd como herramienta de procesamiento de datos el SPSS V25, que nos permitio
realizar el cruce de informacién entre lo datos que se consideraron para el analisis
en la presente investigacion. Se obtuvo una significancia de 0,000 que es menor al
criterio minimo p-valor (< 0,05), por lo que se entiende que existe relacién directa.

Posteriormente se realizo el analisis entre variable y dimensiones, utilizando
el coeficiente Rho de Spearman; asimismo, como se visualiza en la tabla N° 4 se
observo que la variable Clima laboral respecto a la dimension Factor Actitudinal y

Factor Operativo tienen un grado de correlacion alto, con un coeficiente de ,655y
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,643 respectivamente. También se observé que entre las dimensiones existe un
grado de correlacion alto con coeficiente de ,675.

Asi mismo Tuesta (2021) sefala que el buen desempefio laboral, esta
influenciado en las entidades publicas basicamente por tema de salarios, tiempo de
permanencia del individuo en la organizacion y tambien el nivel academico que
obtuvieron, estas dimensiones estan presentes en la variable clima laboral. Por
ende se infiere que si sus componenetes del clima labora estan en un nivel bueno,
entonces el nivel de desempefio estd mucho mejor.

Tambien Soncco (2021), realiz6 la correlacion entre las variables y sus
dimensiones, determinaron que existe un nivel regular o moderada entre sus
dimensiones. Uno de lo factores que se representa en nivel medio con el mayor
porcentaje (88.6%) es la formacion y desarrollo profesional en equipo de los
empleados; si los trabajadores perciben un adecuado clima laboral en la
organizacion a la que pertenecen, el clima laboral sera mejor. Ademas podemos
inferir que al existir una armonia entre las dimensiones de clima laboral, se permitira
generar un mejor ambiente para desarrollar habilidades de los trabajadores, asi el
desempeiio laboral mejora.

De acuerdo con el objetivo general, en esta investigacion se plantea
determinar la relaciéon entre clima laboral y desempefio laboral del personal en la
Sub Gerencia de Serenazgo de un gobierno local, Chiclayo; tal como se evidencia
en el capitulo resultados, la tabla 5 muestra que existe un nivel de significancia de
0.000, siguiendo el criterio de p-valor<0,05 se aprueba la hipotesis general y las
variables si se relacionan entre si. Ademas, segun Rho de Spearman la correlacion
de las variables muestra un grado de ,708 que permite inferir un alto grado de
correlacién entre las variables clima laboral y desempefio laboral.

El resultado obtenido de la correlacion de las variables, tiene concordancia
con lo que hall6 Castro (2019), quien determind en su investigacion que las
variables clima organizacional y desempefio laboral si tienen relacion entre si,
puesto que obtuvieron una nivel de (significania=0,000) y el coeficiente Pearson de
correlacién de 0,902, donde concluy6 que representa una relacién alta y directa, y
por consiguiente la permiti6 mostrar la analogia que concurre entre el ambiente
organizacional con el servicio profesional que presta el personal de la comuna
distrital de Pacora — 2019.
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De los resultado obtenidos, respecto a las variables coinciden con
Santisteban (2020) quien realiza su investigacion planteandose establecer la
relacion que existe entre el clima organizacional y desempefio laboral en el
Ministerio Publico de Lambayeque, sede Chiclayo. Donde obtuvo como resultado
un nivel de significancia menor a 0,005, y pudo inferir que si existe relacion entre
las variables; ademas, obtuvo un coeficiente de Rho de Spearman de ,590 que
representa un grado moderado de correlacion entre las variables en estudio. El
investigador muestra en su trabajo que el clima laboral es bueno aproximadamente
en un 67% y por ende su desempeiio muestra un 79% lo considera adecuado, la
situacién mostrada permitié que concluya que a mejor clima organizacional, existe
un mejor desempeiio laboral.

Ademas, se ha considerado necesario incluir la Teoria de Lewin que segun
Chiavenato (2011) en el que sefiala que las personas tienen tal o cual
comportamiento debido a los sucesos o0 eventos que se desarrollan en el ambiente
donde interactian y por lo tanto se genera un campo de fuerzas en el que individuo
influye y recibe influencia de otros. Esta teoria muestra que existen tanto factores
internos como externos que se influyen en el ambiente de trabajo y en base a estos
se crea el clima laboral, estos factores pueden ser internos como personalidad,
aprendizaje, motivacion, percepcion, valores y los factores externos, reglas y
reglamentos, cultura, politica, métodos y procedimientos, recompensas Yy
sanciones, grado de confianza. También Gan y Berbel (2007) sefiala que el clima
laboral es de caracter intangible y se forma por un conjunto de factores que se
desarrollan a partir del comportamiento, actitudes, reacciones que los individuos
van demostrando conforme a la convivencia que estos tienen dentro de la
organizacion a la que pertenecen.

Por otro lado, Ramos (2012) habla sobre la Tteoria de la Motivacion e higiene
de Hezberg en la cual se destaca la idea principal de que el desempefio de los
individuos depende de la armonia que tengan con el ambiente laboral en el que se
desarrollan, en donde sefiala dos factores como el Higiénico que habla de
condiciones fisicas y ambientales como circunstancias que beneficien al individuo,
estas pueden ser el salario, empleo, politicas de la empresa, tipo de supervision,
clima, oportunidades, relaciones, seguridad en el puesto; también existe el Factor

Motivacional y se enfoca en como se siente el individuo en relacién al puesto de
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trabajo que se le asigna, la delegacién de responsabilidad, posibilidad de ascenso,
retos, participacion en formulacion y evaluacion de los objetivos.

Por ultimo, se menciona que la Ley Servir N° 30057 (2013), se ha venido
implementando de forma paulatina y progresivamente en el Sector Publico, los
principios béasicos de esta ley, es que estan direccionados al beneficio colectivo e
integral; es decir que tanto las instituciones Publicas como el servidor o funcionario
puede tener la capacidad de crecer. Dentro de los principios que rigen esta ley, esta
eficiencia y eficacia, igualdad de oportunidades, mérito de acuerdo a la capacidad
que los individuos demuestren, ética publica, flexibilidad, transparencia.

Esta ley permitira estabilidad laboral, beneficios econémicos, linea de
carrera, capacitacion constante. Permitiendo ademas generar un servicio de
calidad para los usuarios en todo tipo de nivel de gobierno.

La subgerencia de serenazgo de un gobierno local, Chiclayo; se considera
importante ya que forma parte de las politicas nacionales multisectoriales de
Seguridad y Defensa Nacional orientada al 2030. Por lo mismo el clima laboral es
de vital importancia, a fin de que el desempefio de quienes conforman esta Unidad

pueda brindar adecuadamente los servicios que el Distrito necesita.
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VI. CONCLUSIONES

1

Respecto al objetivo especifico 1, se identificd que el clima laboral esta en un
nivel regular y esta representado por el (53,7%) de la muestra utilizada para el
presente estudio de investigacion. A pesar del nivel en que se muestra el clima
laboral del personal en la Sub Gerencia de serenazgo de un gobierno local,
Chiclayo; hay deficiencias en sus dimensiones evaluadas como son la
Autorrealizacion, Involucramiento laboral, supervision, comunicacion vy
condiciones laborales.

Respecto al objetivo especifico 2, se ha podido identificar que el desempefio
laboral en su mayoria porcentual se ha percibido como un nivel regular y débil,
el mismo que se encuentra representado en un (34,1%). El personal en la Sub
Gerencia de serenazgo de un gobierno local, Chiclayo; percibe el desempefio
medianamente aceptable; sin embargo, en cuanto a sus dimensiones como
factor actitudinal y operativo, el personal aun no lograr desarrollar sus
habilidades al maximo. No existe actitud de cooperacién entre compaferos,
falta de iniciativa, disciplina y escaso conocimiento de funciones.

Respecto al objetivo especifico 3, se establecio que existe relacion directa y
significativa entre la variable clima laboral y dimensiones factor actitudinal y
operativo; esto se determind luego de aplicar la correlacion Rho de Spearman
con dio como resultado un coeficiente de ,655 entre clima laboral y factor
actitudinal, en relacion al clima laboral y factor operativo se obtuvo el coeficiente
de ,643. Finalmente, las dimensiones Factor Actitudinal y Factor Operativo
guardan una correlacion ,675; para las tres correlaciones de acuerdo al Rho de
Spearman se catalogan dentro de un alto grado de relacion entre si.

Por altimo, del objetivo general que es el punto principal de la investigacion
realizada, se determind que existe un alto grado de correlacion entre las
variables clima laboral y desempefio, informacion que se obtuvo luego de
aplicar el coeficiente de Rho de Spearman el mimo que mostré6 que la
correlacién es de ,708. Lo que significa que el clima laboral influye en alto grado
sobre el desempefio laboral, a buen clima laboral el desempefio mejora

definitivamente.
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VI. RECOMENDACIONES

Al alcalde maxima autoridad del Gobierno Local, que genere planes y estrategias
con su equipo técnico, que se articulen con las politicas nacionales, regionales y
locales en materia de Seguridad Ciudadana, con el fin de cumplir los Objetivos de
Desarrollo Sostenible con cara al 2030.

Al Gerente Municipal, que mejore los instrumentos de gestién vigentes e
implemente o reestructure los que se encuentren desfasados, como el
organigrama, el Cuadro para Asignacion de personal (CAP), Manual de
Organizacién y Funciones (MOF), Reglamento de Organizacion y Funciones (ROF),
Manual de Procedimientos (MAPRO), Reglamento Interno de Trabajo (RIT) y otros
gue permitan una mejor reasignacion de puestos, perfiles y reconocimientos que

sirvan de soporte al personal para motivarlos y mejorar su desempefio.

Al Sub Gerente de serenazgo, para que elabore planes de trabajo en coordinacion
con la Gerencia Municipal, a razén de implementar programas de capacitacion
constante en medidas de seguridad y manejo de equipos tecnoldgicos para el
personal encargado de patrullaje y vigilancia del observatorio, ademas de talleres
gue permitan la interrelacion del personal para generar un equipo de trabajo que

actue congruente y positivamente en beneficio del cumplimiento de objetivos.

Al Sub Gerente de Recursos Humanos, para que sensibilice a los trabajadores
acerca de la ley SERVIR N°30057, organizando charlas informativas para hacer de
su conocimiento los beneficios, oportunidades de igualdad y crecimiento personal
y profesional como proyeccion a realizar linea de carrera. Asimismo, talleres de
coaching e integracién para motivar a los colaboradores a ser mas comunicativos,

participativos, consiguiendo que el servicio que se brinda al ciudadano mejore.
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ANEXOS

Anexol. Matriz de operacionalizacion de variables

. Definicién Definicién : 5 : Escala de
Variables : Dimensién Indicadores ey
conceptual operacional medicion
Percepcién que se tiene respecto a la labor que realiza.
Autorrealizacion
Necesidad de crecimiento personal y profesional.
El dima laboral s . - Ny Il_n;/k?cl)lsg{amiemo Voluntad de compromiso.
Zg:iet:lrjlgldo nggctivga ambiente en el Calidad de cumplimiento de labores. Ordinal
producida  por Ias,, que trabaja el Percepcién que se tiene acerca de la orientacion de los
Clima laboral interacciones de cada | PErsonalenlasub Supervision superiores. Nunca” = 0
o de los que | Gerencia de P : “A veces” = 1
conforman q la Serenazgo de un Control de tareas asignadas. “Siempre” = 2
e gobierno local, ) . L
organizacion (Gan 'y Chiclayo. Capacidad de interrelacion.
Berbel, 2007) Comunicacion
Conocimiento de funciones.
Condiciones Ambientes 6ptimos.
Laborales Percepcién de consideracion.
Sefala que esta Se trata del Disciplina
i rendimiento  que Actitud cooperativa i
E?J;C'g?tz% ento | ;5! tiene el personal | Factor actitudinal — P Ordinal
Desempefio accignes que g el | " las  funciones niciativa “Nunca”’ =0
laboral personal realiza para encomendada_s en Responsabilidad “A veces” = 1
. la Sub Gerencia de P “qi » _
cumplir y lograr Serenazgo de un Conocimiento Siempre” =2
Ozb(J)gt(l)vos (Chiavenato | o \ierno  local, | Factor operativo Eficiencia
' )- Chiclayo. Eficacia




Anexo 2. Instrumento de recoleccion de datos

Cuestionario de clima laboral
Autor: Yvan Gerardo Perez Burgos

Se agradece anticipadamente la colaboracion de los trabajadores de la Sub
Gerencia de Serenazgo de la Municipalidad Distrital José Leonardo Ortiz.

MARQUE CON UN ASPA (X) LA ALTERNATIVA QUE MEJOR VALORA CADA
ITEM:

NUNCA =0; A VECES = 1; SIEMPRE =2

NUNCA [ A VECES SIEMPRE
) (€0) )

N° | DIMENSION 1: AUTORREALIZACION

1 Se desarrollan habilidades con las tareas que se realizan.
Existen oportunidades de liderar el cumplimiento de

objetivos.

3 Existe alguna forma de reconocimiento por la labor
realizada.

4 Las tareas asignadas generan oportunidades de
aprendizaje.

NUNCA |A VECES SIEMPRE

N° | DIMENSION 2: INVOLUCRAMIENTO LABORAL
©) @) @)

Existe compromiso con la entidad de la que forma parte.

Cumple a cabalidad cada tarea que se le asigna.

Asume cada tarea asignada con alto grado de
responsabilidad.

Tiene claro los objetivos de la instituciébn a la que
pertenece.

N° | DIMENSION 3: SUPERVISION

NUNCA |A VECES SIEMPRE

0 @ 2

9 Existe capacitacion de forma constante acerca de las

funciones a realizar.
10 Los jefes o directivos implementan directivas para el

desarrollo de funciones optimas del personal.
1 El supervisor o jefe inmediato brinda apoyo en las tareas

asignadas.
12 Los jefes o directivos realizan control permanente sobre las

labores encomendadas.
13 Se realiza reportes que permitan medir el cumplimiento de

objetivos.
N° | DIMENSION 4: COMUNICACION

NUNCA | A VECES SIEMPRE
©) @) 2

Los jefes o directivos se relacionan interactian de forma

14 periddica con los colaboradores.

15 Existe una relacién horizontal entre jefes, directivos con los
colaboradores.

16 Los jefes o directivos promueven el dialogo y aceptan

opiniones y recomendaciones de los colaboradores.

Los jefes o directivos tienen estrecha confianza en asuntos
17 | personales como laborales con los colaboradores que
tienen a cargo.

Se comunica oportunamente las funciones que se tiene que
cumplir.

Se entrega material informativo como manual de funciones
y responsabilidades.

18

19




N° DIMENSION 5: CONDICIONES LABORALES NU’\ES)A 2 VESI)ES SIE“?;)RE

20 Existe estructuras adecuadas para el cumplimiento de
funciones.

21 Se tiene la tecnologia y/o implementos necesarios para
desarrollar sus funciones.

29 Los compafieros colaboran entre si para el cumplimiento
de tareas asignadas.

23 Existe una remuneracién que cumple las expectativas del
colaborador.

o4 Existe reconocimiento econdmico de la institucion al
colaborador.

o5 Existe plan de incentivos o premios para los colaboradores,

por los objetivos logrados.




Cuestionario de desempeifio laboral.
Autor: Yvan Gerardo Perez Burgos

Se agradece anticipadamente la colaboracion de los trabajadores de la Sub
Gerencia de Serenazgo de la Municipalidad Distrital José Leonardo Ortiz.

MARQUE CON UN ASPA (X) LA ALTERNATIVA QUE MEJOR VALORA CADA
ITEM:

NUNCA =0; A VECES = 1; SIEMPRE =2

N° DIMENSION 1: FACTOR ACTITUDINAL NUNCA | A VECES | SIEMPRE

0) 1) 2)
1 Cumple las labores encomendadas en el tiempo
establecido.
2 Cumple con el horario de ingreso y las jornadas laborales

establecidas.
Es ordenado y limpio en su ambiente de trabajo para el
cumplimiento de sus funciones asignadas.

Motiva a los compafieros a cumplir las tareas asignadas.

Tiene un trato amable y amigable con el resto.

Cumple con las metas y felicita a los compafieros.

Trabaja en equipo con sus compaferos y/o jefes.

3
4
5
6 Evita generar problemas y conflictos.
7
8
9

Ensefia a los compafieros nuevos.

10 | Permite que sus compafieros aprendan.

Tiene predisposicion de realizar las tareas que se le
asignan.

12 Se enfoca en ver soluciones.

13 | Ofrece su apoyo sin necesidad que se lo pidan.

14 | Cumple los objetivos que los jefes o directivos indican.

15 | Cumple oportunamente con su trabajo.

16 | Asume tareas de gran importancia sin problema.

N° DIMENSION 2: FACTOR OPERATIVO

NUNCA | A VECES | SIEMPRE
©) (1) 2

17 Tiene claro cuales son sus funciones a realizar.

18 | Recibe capacitacién periédicamente.

Usa de forma o6ptima los recursos que tiene para el
cumplimiento de sus funciones.

20 | Se enfoca en el cumplimiento de metas.

Observa la situacion y realiza acciones que permiten el

21 cumplimiento de objetivos.

22 | Cumple los objetivos de la institucion.

23 | El cumplimiento de objetivos o metas lo motiva.




Anexo03. Validez y confiabilidad

Eli UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

1. TITULO DE LA INVESTIGACION:

Clima laboral y desempefio laboral del personal en la Sub Gerencia de
serenazgo de un gobierno local, Chiclayo.

2. NOMBRE DEL INSTRUMENTO:
Cuestionario de clima laboral
3. TESISTA:
Br. Yvan Gerardo Perez Burgos
4. DECISION:

Después de haber revisado el instrumento de recoleccion de datos, procedié a
validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto,
permitira recoger informacion concreta y real de la variable en estudio, coligiendo
su pertinencia y utilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacion

APROBADO: SI ¥, NO

Firma/DNI
EXPERTO 43163300



i‘i UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

. TITULO DE LA INVESTIGACION:

Clima laboral y desempefio laboral del personal en la Sub Gerencia de
serenazgo de un gobierno local, Chiclayo.

. NOMBRE DEL INSTRUMENTO:
Cuestionario de desempefio laboral.
. TESISTA:

Br. Yvan Gerardo Perez Burgos

. DECISION:

Después de haber revisado el instrumento de recoleccion de datos, procedié a
validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto,
permitird recoger informacion concreta y real de la variable en estudio, coligiendo
su pertinencia y utilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacion

APROBADO: SI X NO

Chiclayo, /6. de J?Hﬁ?. de 2022

Firma/DNI <
EXPERTO 4316 8 300
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INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO
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serenazgo de un gobierno local, Chiclayo.

. NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Cuestionario de clima laboral
. TESISTA:

Br. Yvan Gerardo Perez Burgos

. DECISION:

Después de haber revisado el instrumento de recoleccion de datos, procedié a
validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto,

permitira recoger informacién concreta y real de la variable en estudio, coligiendo
su pertinencia y utilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacion

APROBADO: SI X NO
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. DECISION:
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permitira recoger informacién concreta y real de la variable en estudio, coligiendo
su pertinencia y utilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacion

APROBADO: SI X NO
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INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

. TITULO DE LA INVESTIGACION:

Clima laboral y desempefio laboral del personal en la Sub Gerencia de
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Cuestionario de clima laboral
. TESISTA:
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validario teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto,
permitira recoger informacion concreta y real de la variable en estudio, coligiendo
su pertinencia y utilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacion
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. TITULO DE LA INVESTIGACION:
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serenazgo de un gobierno local, Chiclayo.

. NOMBRE DEL INSTRUMENTO:
Cuestionario de desempeno laboral.
. TESISTA:

Br. Yvan Gerardo Perez Burgos

. DECISION:

Después de haber revisado el instrumento de recoleccién de datos, procedio a
validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto,
permitira recoger informacion concreta y real de la variable en estudio, coligiendo
su pertinencia y utilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacion

APROBADO: SI )L NO

Firma/DNI
EXPERTO
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INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

. TITULO DE LA INVESTIGACION:

Clima laboral y desempefio laboral del personal en la Sub Gerencia de
serenazgo de un gobierno local, Chiclayo.

. NOMBRE DEL INSTRUMENTO:
Cuestionario de clima laboral

. TESISTA:

Br. Yvan Gerardo Perez Burgos

. DECISION:

Después de haber revisado el instrumento de recoleccién de datos, procedié a
validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto,
permitira recoger informacion concreta y real de la variable en estudio, coligiendo
su pertinencia y utilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacion

APROBADO: SI )< NO
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serenazgo de un gobierno local, Chiclayo.

. NOMBRE DEL INSTRUMENTO:
Cuestionario de desemperio laboral.

. TESISTA:

Br. Yvan Gerardo Perez Burgos

. DECISION:

Después de haber revisado el instrumento de recoleccion de datos, procedi6 a
validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto,

permitira recoger informacién concreta y real de la variable en estudio, coligiendo
su pertinencia y utilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacion

APROBADO: SI X NO

Chiclayo, 2} de Juniede 2022
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Matriz de confiabilidad

Estadisticas de fiabilidad_ Clima

laboral

Alfa de

Cronbach

N de elementos

,830

25

Estadisticas de total de elemento

Media de escala
si el elemento

se ha suprimido

Varianza de
escala si el
elemento se ha

suprimido

Correlacion total
de elementos

corregida

Alfa de
Cronbach si el
elemento se ha

suprimido

Se desarrollan habilidades
con las tareas que se
realizan

Existen oportunidades de
liderar el cumplimiento de
objetivos

Existe alguna forma de
reconocimiento por la labor
realizada

Las tareas asignadas
generan oportunidades de
aprendizaje

Existe compromiso con la
entidad de la que forma
parte

Cumple a cabalidad cada
tarea que se le asigna
Asume cada tarea asignada
con alto grado de
responsabilidad

Tiene claro los objetivos de
la institucion a la que
pertenece

Existe capacitacion de forma
constante acerca de las

funciones a realizar

28,60

28,55

29,20

28,10

27,90

27,95

27,85

27,95

29,00

32,463

33,945

35,221

33,779

36,516

36,155

35,082

37,208

35,789

, 749

467

,328

,591

,161

,212

,523

,015

,161

,808

,820

,826

,816

,831

,829

,821

,835

,834



Los jefes o directivos
implementan directivas para
el desarrollo de funciones
optimas del personal

El supervisor o jefe
inmediato brinda apoyo en
las tareas asignadas

Los jefes o directivos
realizan control permanente
sobre las labores
encomendadas

Se realiza reportes que
permitan medir el
cumplimiento de objetivos
Los jefes o directivos se
relacionan interactéian de
forma periddica con los
colaboradores

Existe una relacién
horizontal entre jefes,
directivos con los
colaboradores

Los jefes o directivos
promueven el didlogo y
aceptan opiniones y
recomendaciones de los
colaboradores

Los jefes o directivos tienen
estrecha confianza en
asuntos personales como
laborales con los
colaboradores que tienen a
cargo

Se comunica oportunamente
las funciones que se tiene
que cumplir

Se entrega material
informativo como manual de
funciones y

responsabilidades

28,55

28,45

28,30

28,45

28,55

28,45

28,50

28,75

28,15

28,80

34,261

33,103

34,011

32,366

35,524

37,524

36,053

37,250

33,292

33,853

,419

541

447

,565

418

-,051

,256

,016

,667

,373

,822

,816

,821

,814

,824

,840

,828

,834

,813

,825



Existen estructuras
adecuadas para el
cumplimiento de funciones
Se tiene la tecnologia y/o
implementos necesarios
para desarrollar sus
funciones

Los compafieros colaboran
entre si para el cumplimiento
de tareas asignadas

Existe una remuneracion
gue cumple las expectativas
del colaborador

Existe reconocimiento
econdmico de la institucién
al colaborador

Existe plan de incentivos o
premios para los
colaboradores, por los

objetivos logrados

28,70

28,55

28,35

28,90

28,85

29,40

34,116

33,945

35,818

33,779

32,871

35,832

,589

467

244

,564

,383

,194

,817

,820

,829

,817

,826

,831




Estadisticas de fiabilidad_ Desempefio

Laboral

Alfa de
Cronbach

N de elementos

,903

23

Estadisticas de total de elemento

Media de Varianza de Alfa de
escala si el escala si el Correlacion total  Cronbach si el
elemento se elementoseha  deelementos  elemento se ha
ha suprimido suprimido corregida suprimido

Cumple las labores 37,45 30,155 , 739 ,893
encomendadas en el tiempo

establecido

Cumple con el horario de 37,40 33,411 ,080 ,908
ingreso y las jornadas laborales

establecidas

Es ordenado y limpio en su 37,40 30,884 ,637 ,896
ambiente de trabajo para el

cumplimiento de sus funciones

asignadas

Motiva a los compafieros a 37,70 29,379 776 ,892
cumplir las tareas asignadas

Tiene un trato amable y 37,40 32,358 ,307 ,903
amigable con el resto

Evita generar problemas y 37,25 34,092 -,071 ,907
conflictos

Cumple con las metas y felicita 37,55 30,787 ,540 ,898
a los compafieros

Trabaja en equipo con sus 37,60 29,621 747 ,893
comparieros y/o jefes

Ensefia a los comparieros 37,40 31,726 ,446 ,900
nuevos

Permite que sus compafieros 37,40 31,726 ,446 ,900
aprendan

Tiene predisposicion de realizar 37,40 31,200 ,565 ,898
las tareas que se le asignan

Se enfoca en ver soluciones 37,60 31,200 ,446 ,900
Ofrece su apoyo sin necesidad 37,50 31,632 ,398 ,901

gue se lo pidan



Cumple los objetivos que los
jefes o directivos indican
Cumple oportunamente con su
trabajo

Asume tareas de gran
importancia sin problema
Tiene claro cuales son sus
funciones a realizar

Recibe capacitacion
periédicamente

Usa de forma 6ptima los
recursos que tiene para el
cumplimiento de sus funciones
Se enfoca en el cumplimiento
de metas

Observa la situacion y realiza
acciones que permiten el
cumplimiento de objetivos
Cumple los objetivos de la
institucion

El cumplimiento de objetivos o

metas lo motiva

37,40

37,25

37,60

37,35

38,45

37,65

37,35

37,55

37,30

37,45

31,095

33,355

30,358

32,134

28,050

30,345

31,503

29,839

31,695

31,208

,589

,214

,604

407

,635

,596

,564

, 726

,626

,514

,897

,904

,896

,901

,898

,897

,898

,893

,897

,899




Anexo 4. Matriz de consistencia

dimensiones del desempefio
laboral del personal en la
Sub Gerencia de Serenazgo
de un gobierno local,
Chiclayo?

personal en la Sub Gerencia de
Serenazgo de un gobierno
local, Chiclayo.

Chiclayo, 2022.

Chiclayo.

ENFOQUE /
FORMULACION DEL OBJETIVOS DE LA 2 POBLACION Y NIVEL TECNICA /
PROBLEMA INVESTIGACION HIFOTESIS VARIABLES MUESTRA (ALCANNCE) / INSTRUMENTO
DISENO
Problema general Objetivo general

Determinar la relacién entre Unidad de Analisis
g,Qué relacion existe entre~el clima laboral y desempefio b | & Sub
clima laboral y el desempefio | |aporal del personal en la Sub Gersonz_a en 1a 3
laboral del personal en la Gerencia de Serenazgo de un erencia °
Sub Gerencia de Serenazgo ) . H1: Serenazgo de un
de un gobierno local - gobierno local - Chiclayo, Bl clima laboral got_)lerno local,
Chiclayo, 20227 2022. tiene relacién con Vx - Chiclayo.

el desempefio : | Técnica:
Problemas especificos: Objetivos Especificos: laboral P del Clima laboral Encuesta
) ) - ) ) personal en la Sub lacié

¢Cuél es el nivel de clima | 1) Identificar el nivel de clima | Gerencia de Poblacién
laboral del personal en la | laboral del personal en la Sub | Serenazgo de un 41 trabaiad del Enfoque -de
Sub Gerencia de Serenazgo | Gerencia de Serenazgo de un | gobierno local - trabajadores del | investigacion: Instrumento:
de un gobierno local, | gobierno local, Chiclayo. Chiclayo, 2022. ggéaei%gg%rzgcﬁ Cuantitativo. Cuestionario
Chiclayo? § L

2) Identificar el nivel de | Ho: gobierno local, Disefio:
¢Cual es el nivel de | desempefio laboral del | ElI clima laboral no Chiclayo. No experimental,
desempefio  laboral  del | personal enla Sub Gerenciade | tiene relacién con transaccional  — | métodos de
personal en la Sub Gerencia | Serenazgo de un gobierno | el desempefio Muestra correlacional. Andlisis de
de Serenazgo de un | local, Chiclayo. laboral del . Investigacion:
gobierno local, Chiclayo? personal en la Sub 31 ltragajbatéores del Prueba no

3) Establecer la relacion entre | Gerencia de y.: g esa u er((ajnua paramétrica
¢Queé relacion existe entre el | clima laboral y las dimensiones | Serenazgo de un Desembeﬁo e et:genazglo (le un
clima laboral y las | del desempefio laboral del | gobierno local - laboral gobierno local,




Anexo 5. Autorizacién del desarrollo de la investigaciéon

Municipalidad Distrital de José Leonardo Ortiz
SUBGERENCIA DE SERENAZGO Y POLICIA MUNICIPAL
Afio Del Fortalecimiento de la Soberanfa Nacional”

José Leonardo Orliz,06 de julio de 2022
QOFICIO N°07-2022-MDJLO/SSyPH

Sefiora;
Mg. YOSIP IBRAHIN MEJIA DIAZ
Jefe EPG-UCVY-CHICLAYO

Presente. -

ASUNTO : COMUNICA ACEPTACION PARA REALIZACION DE PROYECTOS DE INVESTIGACION
Ref : CARTA DE ESCUELA DE POSTGRADO UCY CHICLAYO

De mi especial consideracion:

Tengo a bien dirigirme a usted, para saludarlo cordialmente a nombre de la Municipalidad
Distrital de José Leonardo Ortiz y el mio propio. En relacion a la Carta indicada en la referencia, hago
de su conocimiento o siguiente:

Que, en respuesta a su carta, la Sub gerencia de Serenazgo y Policia Municipal a mi cargo
ACEPTA que ¢! Sr, YVAN GERARDO PEREZ BURGOS, estudiante de fa Escuela de Posigrado de
la Universidad César Vallejo, Fifial Chiclayo, quien cursa el Il Ciclo del Programa Académico de
Maestria en Gestion Publica, realice su investigacion cuyo Titulo es:  CLIMA LABORAL Y
DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL EN LA SUB GERENCIA DE SERENAZGO DE UN
GOBIERNO LOCAL, CHICLAYO.

Sinr oiro particular, le reitero las muestras de mi mayor consitieracion y estima personal.

Alentamente,

Co

Amﬁivo @Mumapar d Bigtrital HEJ““'
ARV/ _ é%/ﬁwz

QUEZ

$5. PP {R) ALFREDO RODRIGUEZ VEL
SUB GERENTE DE SERENAZGOD Y NICIPAL



Anexo 6. Resultados

Matriz de datos recopilados de variable Clima laboral
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