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RESUMEN

La presente tesis titulada Influencia del Clima Laboral en el Desempeno Laboral de
los trabajadores de la Divisién de central de consultas de SUNAT, Lima -2018, tiene
como objetivo determinar en que medida influye el clima laboral en el desempefio de
los trabajadores de la division de central de consultas de SUNAT en el 2018. La
metodologia de este estudio fue de naturaleza descriptiva, correlacional, transversal,
no experimental, transeccional, para lo que se utilizdé un instrumento de cuestionario
de 26 preguntas para ambas variables a la escala de Likert, para lo que se considero
una muestra de 36, personas, y los datos se analizaron en el programa estadistico
SPSS y se obtuvieron el siguiente resultado: Indican que segun el Rho de Spearman
en cuanto al coeficiente de correlacién es positivo es decir: ,836 y el Sig. Bilateral
corresponde a un ,000 (este tiene que ser menor a ,005 para que sea significativo)
por lo que la hipétesis que se acepta es la Hipotesis de investigacion que es: El clima
laboral influye significativamente en el desempefio de los trabajadores de la
Division de Central de Consultas de SUNAT, 2018.

Es muy importante que los jefes encargados de la division realicen mediciones
continuas del clima laboral ,para asi poder mejorar e implementar programas que
puedan ayudar a mejorar el clima laboral esto conllevara a un mejor desemepefio

laboral en la empresa .

El trabajador es un ser humano y como tal tiene emociones,motivaciones y aspiracion
los cuales deber ser considerados en la empresa en el momento de crear dichos

programas .

Palabras Claves:Clima Laboral,desempefio,SUNAT
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ABSTRACT

This thesis has influenced the Labor Climate in the Work Desirepene of the workers
of the central office of SUNAT, Lima -2018, aims to determine the extent to which the
work environment influences the performance of workers in the division of labor.
SUNAT guidance in 2018. The methodology of this study was descriptive,
correlational, transveral, non-experimental, transectional, for which a questionnaire
instrument of 26 questions was used for both variables on the Likert scale, for what
was considered a sample of 36, people, and the data were analyzed in the SPSS
statistical program and the following result was obtained: They indicate that according
to the Spearman's Rho in relation to the correlation coefficient it is positive that is:, 836
y the Bilateral Sig corresponds to one, 000 (this has to be less than, 005 to be
significant) so the hypothesis that is accepted is the Hypothesis which is: The work
environment has a significant influence on the performance of workers of the Division
of central de consultas of SUNAT, 2018.

It is very important that the managers in charge of the division make continuous
measurements of the work climate, in order to improve and implement programs that
can help improve the working environment, this will lead to better job performance in

the company.

The worker is a human being and as such has emotions, motivations and aspiration

which should be considered in the company at the time of creating such programs.

Key Words: Work Climate, performance, SUNAT
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INTRODUCCION

Debido al importante rol de la Superintendencia Nacional de Administracién Aduanera
y Tributaria en el desarrollo y la economia del pais, es importante asegurar el logro
de sus objetivos. Para ello debe contarse con el personal idéneo, motivado y
satisfecho; es asi que se plantea estudiar el desempefio laboral en la Division de

Gestion de Orientacion.

En el contexto actual globalizante y ante las exigencias que ello establece, las
instituciones publicas deben adaptarse y adecuarse a los nuevos requerimientos.
Segun Chiavenato (2009) “el clima laboral, son las condiciones fisicas, emocionales
que rodean un espacio de trabajo producto de las relaciones humanas de sus
integrantes, y la forma en como se disponen en los espacios fisicos asi como la

calidad de dichos espacios”

Citado por Alvarez, define el clima organizacional, como todas aquellas
caracteristicas del ambiente organizacional que son percibidas por los trabajadores
y que predisponen su comportamiento. Se asume que es un factor determinante
en el logro de los objetivos de las instituciones. El clima organizacional es un
proceso sumamente complejo a raiz de la dinamica de la organizacion, del
entorno y de los factores humanos. Para asegurar la estabilidad de su recurso
humano, las instituciones requieren establecer mecanismos de medicion habitual
de su clima organizacional, que va ligado con la motivacién del personal y éste

puede repercutir sobre su correspondiente comportamiento y desempefio laboral.

El propdsito de esta investigacion, en diagnosticar el clima laboral, dara lugar a
mejorar el desempefio laboral y tomar las medidas pertinentes, tendientes a mejorar

el clima laboral que es el factor trascendental en el éxito de la intitucion.

En este estudio se plantea siete capitulos a través de los cuales se respalday
desarrolla la investigacion. Iniciando con capitulo |1, se establece el planteamiento
del problema donde se inserta la pregunta de investigacion, objetivos de la

investigacion tanto el general como los especificos y la justificacion (Legal, tedrica,

Xiv



tecnolégica o econdmica). En el capitulo Il el marco tedrico, que integra las
argumentaciones tedricas, empiricas y contextuales, donde se establece toda la
informacion que soporta esta investigacion. En el capitulo Ill, se instauran las
variables e hipétesis general y especificas. El capitulo 1V, explica detalladamente
la metodologia que se utiliza en la investigacion de este estudio. En el capitulo
V, el cronograma de actividades. En el siguiente capitulo, el presupuesto. Finalmente

en el capitulo VII, integrar las referencias bibliograficas.

De esta manera la investigacion se enfoca en estas dos variables ( clima
organizacional y el desempefio laboral) para analizar la relacion que existe entre
ambas, por lo cual diremos que el diagnostico y aplicacion de un buen clima

organizacional es fundamental para el logro de metas y objetivos de una institucién.
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CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 Descripcion de la realidad problematica

En la actualidad las organizaciones estan inmersas en un medio muy inestable
debido al rapido desarrollo de la tecnologia y la informacion, al cambio continuo
del conocimiento y a la aparicion de nuevos modelos de administracién y
gestion, por lo general donde se prioriza los objetivos, los resultados, la medicion

de estos de manera constante y la expansién de las organizaciones.

Es importante analizar todos aquellos factores que intervienen en el clima laboral,
para poder asi corregir ciertos errores que impidan alcanzar los objetivos, de
la organizacion, exitosamente. Las instituciones publicas no son la excepcion,
como organizacion tienen la necesidad de alcanzar objetivos que les permitan
ofrecer servicios de calidad en bienestar de la poblacion, no solo a sus clientes
externos sino también a sus clientes internos, es decir, a sus empleados, ya
que el hecho de que los trabajadores de dichas organizaciones se sientan
satisfechos con lo que hacen, motivados, recompensados y parte importante
para el logro de los objetivos, permitira que se desempefen de manera éptima

y permita alcanzar dichos objetivos de manera eficiente.

‘Las organizaciones son un subsistema de la sociedad y se encuentra vinculada
a ella en todo aspecto” (Parsons, 2013, p. 12). Es por esto que resulta necesario
que las organizaciones se hallen en 6ptimas condiciones desde el interior de las
mismas, en donde exista un éptimo clima laboral de los trabajadores que impacte

en el desempefio de la organizacion para el logro de los objetivos planificados.

El clima laboral puede ser un elemento de influencia en el comportamiento de
quienes la componen, negativo o positivo. En la Superintendencia de Administracion

Aduanera y Tributaria, el tema del clima laboral es politica de la organizacion,



donde este, estd estrechamente vinculado con el desempefo directo de los
trabajadores; buscando alcanzar la satisfaccion del usuario y del personal, asi como
el sentido de pertenencia de este ultimo.

En este sentido, se hace referencia a un tema que, en los ultimos afos, ha venido
tomando gran importancia en las instituciones publicas y es el estudio del clima
laboral, el cual permite conocer las percepciones que el trabajador tiene de las
caracteristicas de la organizacion, que influyen en las actitudes y comportamiento
de los empleados; siendo esto de gran importancia, ya que un buen o mal clima
influira en la motivacién y satisfaccion en el trabajo, contribuyendo al logro o

fracaso en el alcance de los objetivos institucionales.

1.2Formulacion del Problema

1.2.1. Problena General

¢En qué medida influye el clima laboral en el desempefio de los trabajadores
de la Divisién de Central de Consultas de SUNAT, en el 20187

1.2.2. Problemas Especificos

2. ¢En qué medida influye la satisfaccion en el desempenio laboral de la Divisién de
Central de Consultas de SUNAT en el ano 20187

3. ¢En qué medida influye la motivacion en el desempenio laboral de la Division de
Central de Consultas de SUNAT en el ano 20187

4. ¢En qué medida influye la organizacion en el desempefio laboral de la Division de
Central de Consultas de la SUNAT en el afio 20187

1.3 Objetivos de la Investigacion

1.3.1 Objetivo General

Determinar en qué medida influye el clima laboral en el desempefio de los

trabajadores de la la Divisién de Central de Consultas de SUNAT, en el afio 2018.



1.3.2 Objetivos Especificos

1. Determinar en qué medida influye la satisfaccion en el desempefio de los
trabajadores de la Division de Central de Consultas de SUNAT,en el afo 2018.
2. Determinar en qué medida influye la motivacion en el desempefio de los

trabajadores de la Division de Central de Consultas de SUNAT,en el afo 2018.

3. Determinar en qué medida influye la organizacion en el desempefo de los

trabajadores de la Division de Central de Consultas de SUNAT,en el afo 2018.

1.4Limitacion
1.4.1 Limitacion Teorica

La investigaciéon propuesta busca, mediante la aplicacion de la teoria y los
conceptos basicos sobre clima laboral y desempefio de los trabajadores, analizar
la realidad probleméatica, identificar y evaluar el nivel de clima laboral y
desempefo de los trabajadores y determinar la influencia del clima laboral en
el desempefio del personal. Ello le permitirda al investigador contrastar diferentes

conceptos en una realidad concreta.

1.4.2 Limitacion Espacial

La presente investigacion se va a realizar en el jiron Tarma 245 - Cercado de Lima.

Lima, Division de Central de Consultas.

1.4.3 Limitacion temporal

La investigacion va a tener una duracion de 21 semanas, entre los meses julio y
diciembre del 2018.

Para lograr los objetivos del estudio, se acude al empleo de técnicas (encuestas)
e instrumentos (cuestionarios) de investigacion y al procesamiento de estos
mediante tabulaciones y métodos estadisticos. Con ello se pretende determinar

de qué manera influye el clima laboral en el desempefio de los trabajadores.



Asi, los resultados de la investigacion se apoyan en una metodologia de la

investigacion valida en el medio.



CAPITULO Il

MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes del Estudio

2.1.1. Internacionales

Diana Brenda Calva Pedraza y Giovanna Lucia Hernandez Vicenttin (2012), para
obtener el grado de licenciada de Administracién de Empresas, en su tesis
titulada “Analisis de la Percepcion del Clima Laboral en Interceramic-Puebla

2012” de la Universidad de las Américas, sede Puebla — México.

Resumen:

Clima laboral es considerado como el medio ambiente humano y fisico en el que se
desarrolla el trabajo cotidiano. Este influye en la satisfaccion y por lo tanto en la
productividad Esta relacionado con el “saber hacer” el directivo, con los
comportamientos de las personas, con su manera de trabajar y de relacionarse, la
interaccion con la empresa, con las maquinas que se utilizan y con la propia actividad
de cada uno.

El clima en laboral se puede evaluar mejorar es la clave para la mejora del rendimiento
de los resultados. Por otro lado, un factor que afecte el clima laboral en la percepcion
que tienen las personas de las condiciones de su entorno. Esta puede ser individual
y objetiva por lo tanto puede ser variable y capaz de contagio. Sin embargo, la
procesion de siempre sobre datos objetivos de la realidad; los mas relevantes
incidentes en la procesion son condiciones de empleo, condiciones ambientales,
condiciones temporales, exigencias acusticas de la tarea, exigencias mentales de la
tarea, exigencias emocionales, procesos de trabajo, relaciones interpersonales,
estructura organizativa, esquema de liderazgo, cultura de empresa, misién de
empresa, organigrama, equipamiento, reconocimientos, compensaciones salariales y
criterios de equidad entre otros.

Tomando en cuenta que las variables que determinan el clima laboral en una

organizacién son diversas (informacidon — comunicacion, motivacion, participacion,



etc.) los instrumentos de gestion de recursos humanos quedan definidas para cada
una de estas areas.

es importante conocer la percepcion que tienen los empleados acerca del ambiente
laboral en el que se desempefian ya que dicha apercepcién se ve afectada por
distintos factores ya sea fisioldgicos, psicologicos, sociales, econémicos, etc.
Dimensiones principales de importantes que han de considerarse como objeto de
estudio para el clima laboral son: Motivacién, Informacion — Comunicacién, Proceso
de influencia, Establecimiento de objetivos y Proceso de Control

Al hacer un diagnéstico del clima laboral se refleja la percepcion de los individuos
respecto a estas dimensiones, siendo esta informacién fundamental al momento de
valorar los instrumentos de gestién que estan siendo utilizados y poder disefiar
aquellos que se consideren idéneos para la resolucién de posibles conflictos y la

consecuencia de los objetivos de la organizacion.

Conclusiones:

» En las organizaciones, el conocimiento del clima laboral se considera
importante, ya que se basa en la influencia que éste tiene sobre el
comportamiento de los trabajadores. Asi mismo es necesario que la empresa
conozca las metas, ideales y aspiraciones personales que tienen sus
empleados logrando con ello, el que se sientan en confianza y aporten mas de
si a la empresa.

» Una vez revisada la teoria del clima laboral se encontraron ciertos factores que
pueden influir en la percepcion del mismo. Tomando en cuenta lo anterior y de
acuerdo con el instrumento de recoleccion de informacion que se utilizé para
el presente proyecto, se identificaron los siguientes factores como criticos ya
que pueden afectar de manera significativa el clima laboral:

>

Factores positivos: integridad, compromiso, felicidad, voluntad, logro, honestidad y
productividad. Los cuales deben tratar de mantenerse, facilitarse y estimularse dentro

del ambiente en el que se desarrolla el trabajo de la organizacion.

Factores negativos: destructividad, malicia y melancolia. Estos deben ser mejorados,
limitar su campo de accion. Es decir, disminuir su fuerza ya que nunca podran ser

eliminados del todo.



» Al identificar los factores criticos se analizé cada uno de ellos y se determind
que cada uno afecta de manera distinta a las sucursales de la franquicia
Interceramic-Puebla. Para algunos trabajadores, factores tales como
integridad, compromiso y honestidad no los consideran importantes para el
perfil del trabajador, asi como también dan por hecho que el trabajo es una
necesidad y por tanto, la felicidad se ve afectada porque no pueden lograr una
satisfaccion profesional total. La productividad es percibida por los empleados
en términos monetarios o tangibles y no en términos de alcance de logros o

metas.

» La percepcion de los trabajadores hacia estos factores afecta su
comportamiento y actitud en la organizacién, la forma en que interactuan con
sus comparneros de trabajo, el como establecen sus metas u objetivos y cémo
los alcanzan. Algunos de los factores son parte esencial y se requieren para el
desarrollo del puesto de trabajo. Tal es el caso de compromiso, integridad,
entre otros; y éstos a su vez, involucran otros subfactores que forman parte de
la conducta y valores de las personas de manera que, si los trabajadores
perciben circunstancias o situaciones potencialmente amenazadoras para
ellos, les puede llevar a realizar acciones que afectaran de manera directa su

desempefio en la organizacion.

» EIl factor felicidad esta afectando ya que obstaculiza la iniciativa de los
empleados para interactuar y mantener relaciones no solamente de tipo laboral
sino también social y provoca que busquen alcanzar sus logros y metas de
manera individual. No fomenta el trabajo en equipo ni ayuda al crecimiento de
la empresa. Sin embargo, la escasez de integridad no permite a los
trabajadores llegar a sus metas ya que debido a su caracter endeble, si se

presenta una situacion dificil prefiere evadirla.

» Con base a la informaciéon obtenida a través de las encuestas realizadas
Uunicamente a los empleados pertenecientes a el area de ventas y almacén de

Interceramic-Puebla y de acuerdo al analisis hecho a la misma, se hicieron una



serie de recomendaciones a la organizacion a nivel de la franquicia Puebla asi

como también para cada una de las seis sucursales que la componen.

» De acuerdo al analisis, se encontré que en algunas sucursales el clima laboral
es el apto para el desarrollo del trabajo por lo cual, se le recomienda a la
direccién promover los factores que hicieron que las acciones y politicas fueran
percibidas apropiadamente por los empleados de éstas hacia el resto de las
sucursales de Interceramic-Puebla. Por otro lado, en otras sucursales se
encontraron ciertas deficiencias por lo cual, se recomienda a la direccién de la
franquicia Interceramic-Puebla implementar nuevas técnicas de motivacion,
revisar su programa de incentivos, promover el trabajo en equipo y la

colaboracién para lograr el alcance de objetivos.

Diana Elizabeth Uria Calderén (2013), para obtener el grado de licenciada en
Administracién, en su tesis titulada “El Clima Organizacional y su Incidencia en
el Desempeio Laboral de los Trabajadores de Andelas Cia. Ltda. de la ciudad

de Ambato, Ecuador 2013”, de la Universidad San Francisco de Quito — Ecuador.

Resumen:

RESUMEN EJECUTIVO

El presente trabajo en su contexto general, detalla un analisis de todos los aspectos
relacionados al clima organizacional y al desempefio laboral de los trabajadores, de
Andelas Cia. Ltda., con la finalidad de proponer alternativas de mejora, que sirvan de
guia a los directivos de la empresa, para fomentar un ambiente laboral agradable y
motivador para sus trabajadores, y de esta manera incrementar su desempefio
laboral.

Como primer punto se defini6 el problema, es decir el objeto de estudio, que
constituyo la razon de ser de la investigacion.

En el primer capitulo, se determina la relacion entre el clima organizacional y el
desempenfio laboral de los trabajadores, lo cual permite conocer la realidad de la
empresa y de esta manera guiar el trabajo de investigacion, hacia el analisis de

posibles alternativas, que permitan mejorar dichas variables.



El segundo capitulo, referente al marco tedrico, reune varias conceptualizaciones que
enmarcan al clima organizacional y al desempefio laboral y que sirven de sustento,

para la aplicacion de la propuesta a partir del planteamiento de hipotesis.

En el tercer capitulo se plantea la modalidad de la investigacién, asi como la
metodologia de recoleccion de la informacion, para a través de ella, en el transcurso
de la investigacién evidenciar tentativas de solucidon, mismas que permitiran conseguir

resultados favorables en beneficio de la empresa.

En el cuarto capitulo, analisis e interpretacion de resultados, se analizaron los factores
que estan afectando el clima organizacional, desde el punto de vista de los
trabajadores, y como evaluaron los directivos el desempefio laboral de los mismos,

con la finalidad de evidenciar la relacién entre las variables.

En el quinto capitulo, se llegd a varias conclusiones y recomendaciones, siendo las

mas destacadas las siguientes:

e Se concluye que existe inconformidad por parte de los trabajadores en cuanto

al clima organizacional existente en Andelas Cia. Ltda.

e Se recomienda implementar un programa de mejoramiento del clima
organizacional, que contenga actividades encaminadas a mejorar todos los
aspectos que lo conforman, tales como: liderazgo, motivacioén, reciprocidad y
comunicacién, que le permita a la empresa lograr mejores resultados en cuanto
al desempenio laboral de sus trabajadores, ya que un buen ambiente laboral
incita a trabajar mejor.

En el sexto capitulo, se detalla la propuesta “Programa de mejoramiento del clima
organizacional, para incrementar el desempefio laboral de los trabajadores de
ANDELAS Cia. Ltda.”, con su respectivo proceso de elaboracién y a su vez las
actividades, recursos, tiempos y costos que permitiran la implementacion del mismo

como una herramienta de gestién empresarial.



El presente trabajo tiene como finalidad ser un aporte a la soluciéon de un problema
de gran trascendencia dentro de la empresa, ya que brinda varias alternativas para
motivar al recurso humano y a su vez crear un clima organizacional favorable para el

buen desempenio - laboral.

Conclusion:

» Existe inconformidad por parte de los trabajadores en cuanto al clima

organizacional existente en Andelas Cia. Ltda.

» El desempefio laboral de los trabajadores se ve afectado en gran parte por la
aplicacion del liderazgo autocratico, ya que impide la aportacion de nuevas

ideas y los cohibe en cierto modo a dar un valor agregado a su trabajo diario.

» Existe desmotivacién en los trabajadores por la falta de reconocimiento a su

labor por parte de los directivos.

» Los sistemas de comunicacién que se aplican actualmente en la empresa son
formales y se mantiene el estilo jerarquizado lo que impide fortalecer los lazos

entre directivos y trabajadores.

» No fomentar trabajo en equipo ocasiona una falta de compaferismo y
participacion en las actividades empresariales, lo que incide finalmente en la

falta de compromiso organizacional.

» Los directivos sefialan que el desempefio laboral de sus trabajadores se
encuentra en un nivel medio y no es el esperado por ellos para el cumplimiento

de las metas organizacionales.
» Es necesario analizar y proponer alternativas que permitan mejorar el clima

organizacional actual y que coadyuven al incremento del desempefio laboral

de los trabajadores de Andelas Cia. Ltda.
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2.1.2. Nacionales

Guevara Contreras Franklin Ivan y Tafur Chavez Andersson Johan Jesus (2015),
Para obtener el Titulo Profesional de Licenciado en Administracion, en su tesis
titulada “Influencia del Clima Laboral en el Desempeiio de los Trabajadores de
la Empresa Kentucky Fried Chicken sede Real Plaza en la Ciudad de Truijillo

2015” de la Universidad Privada Antenor Orrego, Trujillo - Peru 2015.

Resumen:

El objetivo de esta investigacién fue determinar la influencia del clima laboral en el
desempefio de los trabajadores; por ello se realizé un diagnédstico de la situacion
actual en la empresa Kentucky Fried Chicken sede Real Plaza en la ciudad de Trujillo,

en el cual se evidencio el impacto que este tiene en los trabajadores.

La metodologia empleada en la investigacion fue la encuesta como técnica y los

cuestionarios como instrumentos de aplicacion de estas.

La poblacion de estudio estuvo constituida por 17 trabajadores, los mismos que fueron
considerados como muestra a tratar, de los cuales nuestra poblacion y muestra uno
fueron los 14 colaboradores y nuestra poblacién y muestra dos fueron los 3 jefes.
Mediante la utilizacion de métodos estadisticos se constatd los porcentajes del
impacto de la influencia del clima laboral en el desempefio de los trabajadores.

La investigacion concluye que la influencia del clima laboral en el desempefio de los
trabajadores es positiva, teniendo en cuenta que un alto porcentaje de los
encuestados se sientes motivados y a gusto con el trato que la empresa les brinda
evidenciando que Kentucky Fried Chicken sede Real Plaza se preocupa por su

personal permitiendo asi el logro de los objetivos mutuos, trabajadores y empresa.

Conclusiones:

» La influencia que existe entre el clima laboral y el desempefio de los
trabajadores es favorable en la empresa Kentucky Fried Chcken sede Real

Plaza, ya que los resultados de la investigacidn demostraron que el clima
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laboral influye de manera positiva en el desempefio de los trabajadores, lo cual
se puede contrastar con los resultados obtenidos y con el analisis estadistico
(chi cuadrado).

» La empresa Kentucky Fried Chicken sede Real Plaza muestra una gran
importancia en lo que concierne al clima laboral, realizando una 6ptima gestion
de recursos humanos lo que se demuestra en el interés del desarrollo personal
de sus trabajadores y en la motivacién, recompensas y satisfaccion econémica
brindada a los mismos.

» El clima laboral en la empresa KFC sede Real Plaza es bueno, lo cual se
demostré en la Tabla de Criterios, que se elaboré en base aspectos especificos
de la organizacién como compromiso, toma de decisiones, formacion, trabajo
en equipo, liderazgo, motivacién y satisfaccion.

» El nivel de desemperio laboral en la empresa KFC sede Real Plaza es alto, lo
cual se demostré en la Tabla de Criterios, que se realizé con los resultados
positivos obtenidos (superiores al 65% en todos los casos) en lo que concierne

a capacidad y desenvolvimiento laboral.

Trelles Chamba, Javier Ernesto y Varas Campos, Ader Gonzalo (2017), para
obtener el titulo profesional de licenciado en administracién, en su tesis titulada
“Relaciéon entre el clima Laboral y el Desempeiio de los Colaboradores de la
Agencia Distribuidora Servicios y Representaciones Dial S.R.L, en la Ciudad de
Trujillo, en el aino 2017” de la Universidad Privada Antenor Orrego, Truijillo - Peru
2017.

Resumen:

La distribuidora Dial S.R.L no es ajena a la problematica del clima laboral, la presente
investigacion se plante6 como problema qué relacién existe entre el clima laboral y el
desempefio de los colaboradores de la Agencia Distribuidora Servicios y

Representaciones Dial S.R.L de la ciudad de Truijillo en el afo 2017.
El objetivo fundamental de la investigacion fue determinar la existencia de la relacion

entre el clima laboral y el desempefio de los colaboradores de la Agencia Distribuidora

Servicios y Representaciones Dial S.R.L de la ciudad de Trujillo en el afio 2017, en el
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cual se reflejo el impacto que tiene el clima laboral en el desempefo de los
colaboradores.

La metodologia usada en la investigacién fue la encuesta como técnica, asi mismo el
cuestionario como instrumento de recoleccion de datos. Nuestra poblacion estuvo
constituida por 26 colaboradores, los cuales todos fueron tomados en cuenta para la
muestra. Mediante la utilizacion de todos estos meétodos estadisticos en la
investigacion se concluyé segun lo obtenido que no existe relacion directa entre el

clima laboral y desempeno laboral.

Conclusiones:

» Se determiné que el nivel de clima laboral es regular y deficiente con un 46.2%
y 42.3% respectivamente, debido a que el colaborador no interactua de manera
constante con el jefe de area y eso genera una mala comunicacion y a la vez
las oportunidades en la empresa no son las mas adecuadas.

» Se evalué el desempefio de la Agencia Distribuidora DIAL S.R.L
encontrandose en un nivel medio, para tal sentido se muestra con un 53.8%
de los colaboradores como nivel medio en su desempefio y un 38.5% como
bajo.

» Se determind que no existe una relacion directa entre clima laboral y
desempefio laboral, donde la chi cuadrado es de 17.558, demostrandose asi
que en la Agencia
Distribuidora DIAL S.R.L un mejor desempeno haria que los colaboradores
tengan un mejor clima laboral.

» Seidentificd que 23 colaboradores determinan que el desempefio se encuentra
entre un nivel medio y bajo, afectado por factores como la oportunidad de
progresar y sistema remunerativo, asi mismo el clima laboral con 24
colaboradores que demuestran un nivel regular y deficiente, afectado
principalmente por la comunicacion y la calidad de vida laboral, es decir , no
existe una relacion directa entre jefe y colaborador y esto genera una serie de
problemas que al final se pueden prevenir con el fin de evitar percances o
negativas para la Agencia Distribuidora DIAL S.R.L . No existe una

capacitacion para que los colaboradores desempefien mejor sus funciones
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dentro de las distintas areas de la empresa, no aprovechan al maximo las

capacidades de sus colaboradores.

Judith Rosmery Rodriguez Ramos (2017), para obtener el grado académico de
Maestra en Gestion Publica, en su tesis titulada “Clima organizacional y
desempeio laboral de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de
Yungay, 2017” de la Escuela de Posgrado de la Universidad Cesar Vallejo, Trjillo
— Peru 2017.

Resumen:

Considerando las bases tedricas, se deduce que el clima organizacional es un factor
importante para lograr un buen desempefio laboral, en tal sentido, se desarroll6 la
presente investigacion, con el objetivo de determinar el grado de relacion que existe
entre el clima organizacional y el desempefo laboral de los trabajadores en la
Municipalidad Provincial de Yungay, para lo cual se tuvo como poblacién a 94

trabajadores administrativos de los cuales 68 representaron la muestra.

Asimismo, se ha considerado como una investigacion de tipo no experimental
correlacional, utilizando como técnica de recopilacion de informacion la encuesta
aplicando un cuestionario para cada variable, con respuestas basadas en la Escala
de Lickert: considerando 18 preguntas para la variable clima organizacional y 10 para
la variable desempenio laboral; cuyos resultados fueron analizados mediante métodos
estadisticos descriptivos basicos y los parametros: Coeficiente de correlacion de

Pearson y la Chi cuadrada.

Obteniendo como resultado que, el clima organizacional es regular y el desempeno
laboral es medio, llegando a las conclusiones que existe relacion significativa entre el
clima organizacional y desempeiio laboral de los trabajadores en la Municipalidad
Provincial de Yungay, confirmando lo sefialado por las bases tedricas y estudios que

se han tomado como referencia.

Conclusiones:
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Conclusion general: En cuanto al analisis correlacional entre la variable clima
organizacional y desempefio laboral se observé que existe una alta correlacion
de 0,756, en su totalidad se considera una significancia alta. Lo que demuestra
que, realizando el analisis de correlacién parcial, se determina la relacion entre
la variable independiente clima organizacional y la variable dependiente
desempefio laboral del personal.

Conclusiones especificas: La descripcion de los niveles de la variable clima
organizacional, percibida por los trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Yungay, que mas predomina es el nivel regular, con un 57,4%; de un nivel
bueno el 23,5% y malo un 19,1%

Respecto a la evaluacion de la variable desempefio laboral, segun la respuesta
proporcionada por el personal que labora en la Municipalidad de Yungay, se
determind que se encuentra en un nivel regular, puesto que existe un
porcentaje alto del personal que lo manifiestan.

Existe una relacion significativa entre la dimension estructura organizacional
del clima organizacional y el desempefio laboral en el personal de la
Municipalidad de Yungay, con un grado de relacion de 0,563; una correlacion

moderada.

Con respecto a la dimension desarrollo de procesos del clima organizacional y
el desempefo del personal de la Municipalidad, el coeficiente de correlacion
resulté ser igual a 0,586, lo que significa que dicha correlacion es moderada.
Se determina que existe una relacion moderada entre la dimensién ética y
conducta individual y el desempefio del personal de la Municipalidad, dicha
relacion resulto ser el valor de r=0,680 y ademas resulto ser significativa.

Se determina que existe un grado de correlacion alta con r = 0,72; entre la
dimension liderazgo y direccion de la variable clima organizacional respecto al
desempefo laboral; segun la percepcion de los trabajadores que vienen
laborando en dicha Municipalidad, ademas de ser significativa.

Se comprueba que existe una relacion significativa y moderada, siendo r =
0,552, entre la dimension motivacion de la variable clima organizacional y el
desempefo laboral; segun lo manifestado por los trabajadores de la

Municipalidad, al dar sus respuestas en el cuestionario aplicado.
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» Segun el andlisis de correlacién realizado para la dimension comunicacién del
clima organizacional y el desempefio laboral, refleja que existe una minima

correlacion, de r= 0,368; pero que a la vez resulto ser significativa.

2.2Marco Tedrico

2.2.1. Marco Tedrico

Teoria del comportamiento organizacional

Los humanos han transcurrido en una lucha por la busqueda de la igualdad,
sin embargo, las caracteristicas tan especificas y Unicas de los individuos se
han perdido en su gran diversidad, lo que ha llevado a un confuso entendimiento
y comprension del comportamiento humano. La teoria del comportamiento
humano, trata de integrar una serie de conceptos y variables que ayudan al
estudio de como los individuos actuan e interactian en sus diferentes contextos.
Dentro de las caracteristicas del comportamiento se desprende una serie de
variables como la personalidad, autoestima, inteligencia, caracter, emocion,
motivacion, familia, aprendizaje y cultura, entre otros.

En este marco, el psicélogo estadounidense Douglas Mc Gregor, afirma con
indiscutibles argumentos que de la teoria del comportamiento humano se
desprenden la mayoria de las acciones administrativas. EI comportamiento
organizacional es uno de los principales enfoques para estudiar el impacto que
los individuos, los grupos y la estructura tienen sobre el comportamiento dentro
de las organizaciones, con el proposito de aplicar tal conocimiento al
mejoramiento de la eficacia de la misma. Por ello, es importante tratar de
entender, dentro de un hospital, el comportamiento del personal con el fin de

hacerlo mas eficiente y mejorar el servicio que se proporciona al usuario.

Teoria “X” y “Y” del comportamiento organizacional

Del comportamiento organizacional se desprenden una diversidad de teorias
para ayudar a explicarlo; una de ellas es la teoria “X”, en la cual se asume
que las personas evitaran trabajar ya que les disgusta hacerlo, ésto debido a
las pocas ambiciones y responsabilidad que poseen. Se les concibe como
indiferentes a las necesidades de la organizacion y renuentes al cambio, ni las

retribuciones por su trabajo los anima a interesarse por realizar sus actividades
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dentro de la organizacion, es entonces que los directivos tienen que recurrir a
ciertas formas de coercion, control y amenazas, para lograr que los subordinados

lleven a cabo sus labores.

Por otro parte, la teoria “Y” se apoya en el supuesto de que la gente no es
perezosa y lo unico que los directivos tienen que hacer es potencializar sus
capacidades, con el fin de que trabajen de forma natural, divertida y relajada.
Considero que la teoria “Y” ofrece mayor aportacién al estudio, ya que el hecho
de estudiar el clima organizacional con el fin de poder proponer alternativas de
solucion, a través de la identificacion de areas de mejora, tanto en los diferentes

departamentos como en las personas, permitira potencializar sus capacidades.

Teoria “Z2”

Por otro lado, William Ouchi propone una teoria “Z”, en la que la autoestima
de los empleados esta ligada a un aumento en la productividad de las
organizaciones. Esta teoria sugiere que los individuos no desligan su condicion
de seres humanos a la de empleados y que la humanizacion de las condiciones
de trabajo aumenta la productividad de la empresa y, a la vez, la autoestima
de los empleados. La teoria “Z” afirma que, para poder entender las necesidades
del trabajador dentro de la organizacion, es necesario tomar en cuenta ciertos
factores externos a ésta; en este sentido, es importante tomar en cuenta que
no es posible separar la vida personal de los empleados de las cuestiones

laborales.

Esta teoria esta basada en las relaciones humanas, tomando en cuenta aspectos
como relaciones personales estrechas, trabajo en equipo y confianza, entre
otras; trata de mejorar la productividad a través de una filosofia humanista, en
la que la organizacion debe comprometerse con sus empleados; ademas, permite
darse cuenta de que los trabajadores no son solo maquinas que producen, sino
que son seres integrales que se ven afectados por los diferentes contextos en
los que se desenvuelven, llevando estas experiencias de un lugar a otro. Esto
sera de gran importancia para poder analizar la presente investigacion, tomando
en cuenta no solo aquello que ocurre dentro de la organizacion, sino también

lo que sucede fuera de ella y que influye en el comportamiento irganizacional.
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Teoria de las Relaciones Humanas

La teoria de las relaciones humanas trae consigo una nueva visién, dentro de
las organizaciones, sobre la naturaleza del hombre, ya que concibe al trabajador
no como un ente econdmico, sino como un ser social con sentimientos, deseos,
percepciones, miedos y necesidades que lo motivan a alcanzar ciertos obijetivos,
donde a través de los estilos de liderazgo y las normas del grupo se determina,
de manera informal, los niveles de produccion. Este enfoque humanista no
pierde de vista el objetivo principal de las teorias clasicas, maximizar la
productividad; esto, claro, sin dejar de lado que los factores sociales y
psicolégicos pueden determinar, en gran parte, la producciéon y satisfaccion de

los trabajadores.

Teorias del Desempeio Laboral
Tienen como fundamento central, a las Teorias de la Motivacién entre las que se

tienen:

Teoria de la Necesidad de Maslow

La teoria de jerarquia de las necesidades del hombre, propuesta por Maslow(1943),
parte del supuesto que el hombre actia por necesidades las cuales influyen en su
comportamiento.Maslow considera la motivacion humana en términos de una
jerarquia. Las necesidades tiene un orden jerarquico de lo inferior a lo superior en el
siguiente orden: necesidades fisioldgicas, necesidades de seguridad, necesidad de

pertenencia, necesidades de estimacion y por ultimo necesidades de autorrealizacion.

De acuerdo a la teoria de Maslow las personas buscan satisfacer sus necesidades
desde el orden inferior ,buscando asi las manera de cubrir esas necesidades una vez

cubierta surgen otras que le llevan a la siguiente jerarquia.

Teoria del Doble Factor de Herzberg

La teoria del doble factor o delos dos factores fue elaborada por Herzberg(1959), el
cual buscaba analizar el cmportamieto de las personas en situaciones de
trabajo.Segun el estudio el comportamiento de las personas estan orientadas por dos

factores .
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Los dos factores son los siguientes; factores de motivacién(factores intrinsecos) y los
factores de higiene(factores extrinsecos)

El primero el factor de motivacion esta relacionado con el crecimiento y desarrollo
personal,necesidades de autorealicionsegun la analogia a Maslow.

El factor de higiene es el factor relacionado con el ambiente que le rodea en la
organizacién,son las condiciones que tiene para poder realizar su trabajo, estos
factores son proporcionados y gestionados por las empresas.

Es importante concluir que los factores intrinsecos afectan a la motivacion y los
factores extrinsecos pueden determinar a la satisfaccion .Estos dos factores son

basicos para lograr un buen desempefio en la empresa.

Teoria de las Expectativas de Vroom

Fue, otro de los exponentes de esta teoria contemporanea que da explicaciones
ampliamente aceptadas acerca de la motivacion, en la que reconoce la importancia
de diversas necesidades y motivaciones individuales. Adopta una apariencia mas
realista que los enfoques propugnados por Maslow y Herzberg.

Furnham Adrian, propone un modelo de expectativas de la motivacion basado en
objetivos intermedios y graduales (medios) que conducen a un objetivo final. De esta
manera

Vroom se acerca al concepto de "Armonia de objetivos" en donde las personas tienen
sus propias metas que son a su vez diferentes a los de la organizacién, pero posibles
de armonizar ambas como un todo. Esta teoria es consistente tal como se percibe en
el "sistema de administracion por objetivos".

Segun este modelo la motivacién es un proceso que regula la seleccion de los
comportamientos. El modelo no actua, en funcién de necesidades no satisfechas, o
de la aplicacién de recompensas y castigos, sino por el contrario, considera a las
personas como seres pensantes cuyas percepciones Yy estimaciones de
probabilidades de ocurrencia, influyen de manera importante en su comportamiento.
La teoria de las expectativas supone que la motivacion no equivale al desempefio en
el trabajo, sino es uno de varias determinantes. La motivacion, junto con las
destrezas, los rasgos de personalidad, las habilidades, la percepcion de funciones y
las oportunidades de un individuo también se combinan para influir en el desempefio

del trabajo. Es importante reconocer que la teoria de las expectativas considera con
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gran objetividad a través de los afos, se han adoptado y modificado las ideas
fundamentales.

Al parecer es mas ajustable a la vida real, el supuesto de que las percepciones de
valor, varian de alguna manera entre un individuo y otro, tanto en diferentes
momentos como en diversos lugares. Coincide ademas con la idea de que los

administradores deben disefiar las condiciones ideales para un mejordesempefio.

2.2.2. Marco Conpetual

El clima laboral involucra una serie de factores dentro de la empresa, segun

Goncalves (1997) menciona que:

Es un fendmeno que media entre los factores del sistema organizacional
y las tendencias motivacionales que se traducen en un compotamiento
qué tiene consecuencias sobre la organizacion tales como Ia

productividad, satisfaccion, rotacién y comportamiento de las personas.

Otra definicidon de clima laboral se define como el medio ambiente humano y fisico en
el que se desarrolla el trabajo cotidiano. Influye en la satisfaccién y por lo tanto en la
productividad. Esta relacionado con el "saber hacer" del directivo, con los
comportamientos de las personas, con su manera de trabajar y de relacionarse, con
su interaccién con la empresa con las maquinas que se utilizan y con la propia
actividad de cada uno. Es la alta direccidn con su cultura y con su sistema de gestién
la que proporciona o no el terreno de cuado para un buen clima laboral, y forma parte
de las politicas de personal y de recursos humanos la mejor Ares ambiente con el uso

de técnicas precisas.

Otro concepto de clima laboral, se refiere a las percepciones compartidas por los
miembros de una organizacién respecto al trabajo, el ambiente fisico en que éste se
da, las relaciones interpersonales que tienen lugar en torno a él y las diversas
regulaciones formales que afectan a dicho trabajo.Esto implica "la percepcion de un
grupo de personas que forman parte de una organizacion y establecen diversas

interacciones en un contexto laboral" (Amabile, T; 2001:4).
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Para que una persona pueda trabajar bien, debe de sentirse bien consigo mismo y

con todo lo que gira alrededor de ella, al respecto Goncalves (2000, p. 25)

Un buen clima laboral tendra consecuencias positivas para la
organizacion, tales como: satisfaccion, adaptacion, innovacion,
afiliacion, poder, productividad, etc. Asimismo si el clima laboral es
negativo puede generar ausentismo, poca innovacion, desmotivacion,

inadaptacién, alta rotacion, baja productividad

Mientras q un "buen clima" se orienta hacia los objetivos generales, un "mal clima"
destruye el ambiente de trabajo ocasionando situaciones de conflicto y de bajo

rendimiento. Para medir el "clima laboral" lo normal es utilizar "escalas de evaluacion".

Para que exista un buen clima laboral, o todo lo contrario, la alta direccién es la que
se hace cargo de ellos mediante un sistema de gestion, dénde se encuentran entre
otros temas, la politica de personal, recursos humanos, que se haran cargo de que el

ambiente sea lo mas optimo posible 0 mejorarlo en caso de que no sea tan bueno.

Existen una serie de puntos imprescindibles para que el clima laboral sea positivo, si

alguno de estos puntos se tambalea la cosa empezar a ponerse no muy buena.

Caracteristicas del clima laboral:
Hellriegel & Slocum (2004, pp.102-103) comenta sobre las caracteristicas del
clima laboral lo siguiente:
a) Tiene una cierta permanencia, a pesar de experimentar cambios
por situaciones coyunturales.
b) Las variables que definen el clima son aspectos que guardan
relacion con el ambiente laboral.
c) Tiene un fuerte impacto sobre los comportamientos de los
miembros de la organizacion.
d) Es afectado por diferentes variables estructurales, como por

ejemplo el estilo de direccién, politicas, planes de gestiéon y el
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grado de compromiso e identificacion de los miembros de la

organizacion.

Importancia del clima laboral:

Goncalves (2000, p. 56) nos dice sobre la importancia del clima laboral, nos dice

lo siguiente:

El estudio del clima laboral, permite conocer, en forma cientifica y

sistematica, las opiniones de las personas acerca de su entorno

laboral y condiciones de trabajo, con el fin de elaborar planes que

permitan superar de manera priorizada los factores negativos que

se detecten y que afectan el compromiso y la productividad del

potencial humano.

Tipos de clima laboral:

Chiavenato (2010) distingue los siguientes tipos de climas existentes en las

organizaciones:

a)

b)

Clima tipo autoritario - explotador: La direcciéon no tiene confianza
en sus empleados, la mayor parte de las decisiones y de los
objetivos se toman en la cima de la organizacibn y se
distribuyen segun una funcion puramente descendente. Los
empleados tienen que trabajar dentro de una atmodsfera de
miedo, de castigos, de amenazas, y la satisfaccion vy la
motivacidén son inexistentes.

Clima tipo autoritario — paternalista: Es aquel en que la direccién
tiene confianza flexible en sus empelados, como la de un amo
con su siervo, bajo este tipo de clima, la direccién juega mucho
con las necesidades sociales de sus trabajadores. La mayor
parte de las decisiones se toman en la cima, pero algunas se
toman en los escalones inferiores, siendo estas ultimas por lo
general irrelevantes.

Clima tipo participativo - consultivo: Por lo general la direccion

de los subordinados tiene confianza en sus empleados, la
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comunicacion es de tipo descendente, las recompensas, los
castigos ocasionales, se trata de satisfacer las necesidades de
prestigio y de estima. Es aquel donde las decisiones se toman
generalmente en la cima pero se permite a los subordinados
que tomen decisiones mas especificas en los niveles inferiores.
d) Clima tipo participativo — grupal: La direccion tiene plena
confianza en sus empleados, las relaciones entre la direccion y
el personal son mejores, la comunicacion no se hace solamente
de manera ascendente o descendente, sino también de forma
lateral, existe una relacién de amistad y confianza entre los
superiores y los subordinados. Es aquel donde los procesos de
toma de decisiones estan diversificados en toda la organizacion

y muy bien integrados a cada uno de los niveles.

Dimensiones del clima laboral:

Segun Robbins & Timothy (2013, pp. 62-63) las dimensiones del clima laboral

son las siguientes :
Organizacion: Son estructuras creadas para lograr metas u objetivos
por medio de los organismos humanos o de la gestion del talento
humano y de otro tipo. Estan interrelaciones especializadas.
compuestas que por cumplen sistemas de funciones.
Satisfacciéon: es el grado de conformidad dela persona respecto a
su entorno de trabajo. La satisfaccion laboral incluye la
consideracion de la remuneracion y las relaciones humanas.
Motivacién: Se refiere a las condiciones que llevan a los empleados
a trabajar mas o menos intensamente dentro de la organizacion.
Conjunto de intenciones y expectativas de las personas en su medio
organizacional. La motivacibn se basa en las recompensas
obtenidas, la linea de carrera que puede seguir un trabajador y el

desarrollo personal de este.

Respecto a la dimension de la organizacién en los ultimos afios las empresas han

buscado el bienestar y la salud de sus empleados, para asi tener un buen desempefio.
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En la actualidad cuando se disefa la estructura y mobiliarios en la organizacién se

debe considerar a la ergonomia en todo el proceso.

La ergonomia segun la Asociacion Internacional de Ergonomia ,es el conjunto de
conocimientos cientificos aplicados para que el trabajo ,los sistemas,productos y

ambientes se adapten a las capacidades fisicas y mentales de la persona.

El objetivo principal de la Ergonomia es adaptar el trabajo a las capacidades y

posibilidades del ser humano.

De acuerdo a la Asociacion Espafola de Ergonomia también se tienen otros

objetivos que son los siguientes:

» ldentificar ,analizar y reducir los riesgos laborales .

» Adaptar puestos de trabajo y las condicione de trabajoa las
caracteristicas del operador.

» Contribuir a la evolucién de las situaciones de trabajo, no sélo bajo el
angulo de las condiciones materiales, sino también en sus aspectos
socio-organizativos, con el fin de que el trabajo pueda ser realizado
salvaguardando la salud y la seguridad, con el maximo de confort,
satisfaccion y eficacia.

» Controlar la introduccion de nuevas tecnologias en las organizaciones y
su adaptacién a las capacidades y aptitudes de la poblacién laboral
existente.

» Establecer prescripcion ergonémica para la adquisicion de utiles,
herramientas y materiales diversos.

» Aumentar la motivaccion y la satisfaccion en el trabajo.

Efectos del clima laboral:
Los efectos del clima laboral repercute en la empresa y puede tener consecuencias,

asi lo explica Chiavenato (2009):

Un buen clima o un mal clima laboral, tendra

consecuencias para la organizacion a nivel positivo o0 negativo,
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definidas por la percepcion que los miembros tienen de la
organizacién. Entre las consecuencias positivas podemos nombrar
las siguientes: logro, afiliacion, poder, productividad, satisfaccion,
adaptacion, innovacién etc. baja rotacion, Entre las consecuencias
negativas podemos sefalar las siguientes: inadaptacién, alta

rotacidon, ausentismo, poca innovacion, baja productividad etc. (p.45)

El Desempeiio Laboral
El desempefio laboral es el resultado productivo de una jornada de trabajo. La
propuesta de cambio se hace por medio de un ciclo para la accion del que se parte

de la obvia realidad, hasta llegar al resultado deseado, un mejor desempefio laboral.

I. Partimos de la obvia realidad: baja motivacion y desempefio laboral,
desconocimiento de las motivaciones adecuadas; ideas erréneas sobre el
trabajo, mente cerrada y poco creativa.

[I.  Conocimiento de los aspectos que rigen la motivacién y el por qué del trabajo.
El por qué el individuo se siente motivado hacia algo y no hacia otra cosa en
particular.

[ll.  Cambio de actitud, busqueda de conocimientos con los que se pueda motivar
hacia un mejor desempenio en el trabajo.

IV. Desarrollo de habitos de pensamientos y acciones. Desarrollo de nuevos
habitos para mantener la motivacion.

V. Estar dispuesto. Compromiso con la accion y practica de los habitos
aprendidos.

VI. Desempefio éptimo laboral, resultado util obtenido.

Robbins, Stephen, Coulter (2013) definen que es un proceso para determinar qué tan
exitosaha sido una organizacién (o un individuo o un proceso) en el logro de sus
actividades y objetivos laborales. En general a nivel organizacional la medicién del
desempefio laboral brinda una evaluacion acerca del cumplimento de las metas

estratégicas a nivel individual.

Robbins y Judge (2013) explican que en las organizaciones, solo evaluan la forma en

que los empleados realizan sus actividades y estas incluyen una descripcion del
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puestos de trabajo, sin embargo, las companias actuales, menos jerarquicas y mas
orientadas al servicio, requieren de mas informacién hoy en dia se reconocen tres

tipos principales de conductas que constituyen el desempefio laboral.

Desempefio de las tareas, se refiere al cumplimiento de las obligaciones y
responsabilidades que contribuyen a la produccion de un bien o servicio a la

realizacion de las tareas administrativas.

Civismo, se refiera a las acciones que contribuyen al ambiente psicolégico de la
organizacién, como brindar ayuda a los demas aunque esta no se solicite respaldar
objetivos organizaciones, tratar a los compafneros con respecto, hacer sugerencia

constructiva y decir cosas positivas y decir cosas positivas sobre el lugar de trabajo.

Falta de productividad, esto incluye las acciones que dafian de manera activa a la
organizacion, tales conductas incluyen el robo, dafios a la propiedad de la compaiia,

comportandose de forma agresiva con los compaferos y ausentarse con frecuencia.

Medicion del desempeiio

El termino medicion del desempefio implica la contabilidad sistematica y controlada
de indicadores que revelan los cumplimientos de las metas de una institucion. Es
decir, se mide la efectividad y la eficacia de una gestién Para poder medir el

desempefio, se necesita que sea evaluado a través de indicadores del desempeiio.

Estos indicadores deben ayudar a la gerencia para pode determinar cual efectiva y
eficiente es la labor de los empleados en el logro de los objetivos trazados, y por lo
tanto, el cumplimiento de la misidon organizacional. Por lo tanto deben de estar
incorporados en un sistema integral de medicion del desempefio que ayude o haga
posible el seguimiento simultaneo y consistente en todos los niveles de la operacién
de la empresa, asi como en el logro de los objetivos estratégicos de la empresa desde

mas alto nivel hasta el desempefo de cada ejecutivo y empleado.
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Buscar como hacer funcionar mejora los empleados a través de una planeacion
estratégica de recursos humanos no es suficiente, se necesita que el trabajo de los
empleados las acciones realizadas sean evaluadas, siendo esto algo que es
considerado desde el momento en que se estdn haciendo los planes del

funcionamiento de los recursos humanos en toda organizacion.

Nuevas tendencias de la evaluacion de desempeno

Chiavenato (2007) refiere que la era de la informacién trajo dinamismo, cambio y
competitividad. En ese entorno, la Unica alternativa de supervivencia que tiene las
empresas es buscar la excelencia sustentada. Esta es la base de la rentabilidad. Una
de sus efectos fue la reduccién de los niveles jerarquicos debido a las practicas del
adelgazamiento, la cual disminuyo notablemente la distancia entre jefes vy
subordinados.

Este acercamiento, debido a que se comprimid la jerarquia, trajo consigo,
inevitablemente, nuevas tendencias en la evaluacion del desempefio humano, tanto
en el ambito del desempefio individual, como en el colectivo que se desprende del
trabajo en equipo. Con esto, los complicados procesos estructurados y formalizados
de la evaluacion del desempeno estdn en desuso, actualmente prevalece el
desempeno estan en desuso, actualmente prevalece el esfuerzo por una evolucion
cualitativa de las personas, en este contexto, las principales tendencias de la

evaluacion del desempefio son.

Los indicadores suelen ser seleccionados y escogidos con distintos criterios de
evaluacion, esto depende de que sean para premiaciones, remuneracion variable,
participacion en los resultados, promociones etc. Es dificultoso que un unico indicador
sea lo bastante flexible y universal como para servir mejor por igual para criterios
diferentes.De ahi la necesidad de identificar los indicadores adecuados para cumplir

con cada uno los criterios especificos.

Los indicadores pueden ser seleccionados en conjunto para evitar posibles

distinciones y para no dafar a otros criterios de evaluacion.

Evaluacién del desempefio como elemento integrado de las practicas de recursos

humanos. hoy en dia las organizaciones busca identificar aquellos talentos vy
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habilidades que seran los encargados y los responsables del resultado final global de

sus unidades de negocio.

2. 3. Definiciones de términos basico

¢ Clima laboral: “No es otra cosa el medio en el que se desarrolla el trabajo
cotidiano. La calidad de este clima influye directamente en la satisfaccion de

los trabajadores y por lo tanto en la productividad” (Brunet, 1987, p.56).

e Compromiso Organizacional: Consiste en la intensidad de la participacion
de un empleado y su identificacién con la organizacién, se caracteriza por
creencia y aceptacion de las metas y los valores de la organizacion,
disposicion a realizar un esfuerzo importante en beneficio de la organizacion

y, el deseo de pertenecer a la organizacion. (Robbins, 1998, p.78)

¢ Condiciones de Trabajo: Comprenden las condiciones del ambiente en que
se realiza el trabajo, silo hace desagradable, adverso o sujeto a riesgos, o si
exige del ocupante una soélida adaptacion para mantener la productividad vy
el rendimiento en sus funciones, Evaluan el grado de adaptacion de la
persona a ambiente y al equipo de trabajo para facilitarle su desempefio.
(Cabrera, 2004, p.84)

e Desempeno Laboral: El comportamiento del trabajador en busca de los
objetivos fijados, este constituye la estrategia individual para lograr dichos
objetivos. Las capacidades, habilidades, necesidades y cualidades que
interactuan con la naturaleza del trabajo y de la organizacién para producir
comportamientos que pueden afectar los resultados y los cambios sin

precedentes que estan dando las organizaciones. (Chiavenato, 2000, p.89)

¢ Beneficios Econémicos: Todo beneficio debe contribuir a la organizacion,
de modo que sea igual a los costos o, por lo menos, los disminuye o los

compense al producir algun retorno. Este concepto esta estrechamente
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relacionado con la remuneracién que constituye todo “cuanto el empleado
recibe beneficios, directa o indirectamente, como consecuencia del trabajo que

desarrolla en una organizacién. (Kotler y Keller, 1994, p.156)

Diagnéstico Organizacional: El proceso de medicion de la efectividad de una
organizacion desde una perspectiva sistémica, o como un proceso de
evaluacion focalizado en un conjunto de variables que tienen relevancia
central para la comprension, prediccion y control del comportamiento

organizacional. (Baca, 2005, p.35)

Eficiencia Laboral: La eficiencia laboral muestra la profesionalidad de una
persona competente que cumple con su deber de una forma asertiva
realizando una labor impecable. Un trabajador eficiente aporta tranquilidad a
cualquier jefe que siente que puede delegar y confiar en su trabajo bien
hecho. Una empresa estda formada por personas que suman valor a un

equipo comun. (Andrade, 2005, p.97)

Satisfaccion Laboral: “En términos generales, vendria a ser un sentimiento
que refleja las actitudes hacias las tareas y funciones que un empleado

realiza en su centro laboral” (Robbins, 1998, p. 47).
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CAPITULO 1l

HIPOTESIS Y VARIABLES

3.1 Hipoétesis

3.1.1. Hipétesis General

El clima laboral influye significativamente en el desempefio de los trabajadores
de la Divisién de Central de Consultas de SUNAT, 2018.

HO:

El clima laboral no influye significativamente en el desempeio de
trabajadores de la Division de Central de Consultas de SUNAT, 2018.

3.1.2. Hipétesis Especificas

H1:

HO:

H2:

HO:

H3:

HO:

La satisfaccion influye significativamente en el desempefio de
trabajadores de la Division de Central de Consultas de SUNAT, 2018.
La satisfaccion no influye significativamente en el desempeio de
trabajadores de la Division de Central de Consultas de SUNAT, 2018.
La motivacién influye significativamente en el desempefio de
trabajadores de la Division de Central de Consultas de SUNAT, 2018.
La motivaccién no influye significativamente en el desempefio de
trabajadores de la Division de Central de Consultas de SUNAT, 2018.
La organizacion influye significativamente en el desempefio de
trabajadores de la Division de Central de Consultas de SUNAT, 2018.
La organizaciéon no influye significativamente en el desempefio de
trabajadores de la Division de Central de Consultas de SUNAT, 2018.

los

los

los

los

los

los

los
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3.2 Operacionalizacion de hipoétesis

OPERACIONALIZACION DE HIPOTESIS

PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS

¢En qué medida influye el clima Determinar la medida en qué influye el|El clima laboral influye
laboral en el desempefio de los |[clima laboral en el desempefio de los|significativamente en el desempefio

GENERAL |[trabajadores de la Division de trabajadores de la la Divisién de Central|de los trabajadores de la Division de
Central de Consultas de SUNAT, en|de Consultas de SUNAT, en el afo|Central de Consultas de SUNAT,
el afio 20187 2018. 2018.

a) ¢En qué medida influye la
satisfaccion en el desempefio
laboral de los trabajadores de la
Division de Central de Consultas de
SUNAT en el afio 20187

a) Determinar en qué medida influye la|H1: La satisfaccién influye
satisfaccion en el desempefio laboral de|significativamente en el desempefio
los trabajadores de la Division de Central|de los trabajadores de la Division de

de Consultas de SUNAT en el afio 2018. [Central de Consultas de SUNAT, 2018.

b) ¢En qué medida influye la|lb) Determinar en qué medida influye[H2: La motivacion influye

motivaciéon en el desempefio laboral{la motivacion en el desempefio de los|significativamente en el desempefio
ESPECIiFICO |de los trabajadores de la Division|trabajadores de la Division de Central de|de los trabajadores de la Division de
de Central de Consultas de SUNAT|Consultas de SUNAT en el afio 2018. Central de Consultas de SUNAT,

en el afio 20187 2018.

c) ¢(En qué medida influye la|c)Determinaren qué medidainfluye la  [H3: La organizacion influye
organizacion en el desempefio|lorganizacion en el desempefio de los significativamente en el desempefio
laboral de los trabajadores de la|trabajadores de la Divisiéon de Central de [de los trabajadores de la Division de
Division de Central de Consultas de|Consultas de SUNAT en el afio 2018. Central de Consultas de SUNAT,
SUNAT en el afio 20187 2018.

Fuente:Elaboracion propia

3.3 Operacionalizacion de Variables

A continuacién se definen operacionalmente las variables que se midieron para poder
explicar el clima laboral. Son dos variables, las cuales a su vez se dividen en 3

dimensiones cada una.

Dimensiones del Clima Laboral:

Organizacion: Son estructuras creadas para lograr metas u objetivos por medio
de los organismos humanos o de la gestién del talento humano y de otro tipo.
Estan interrelaciones especializadas. compuestas que por cumplen sistemas de

funciones .
Satisfaccion: es el grado de conformidad de la persona respecto a su entorno

de trabajo. La satisfaccion laboral incluye la consideracion de la remuneracion y

las relaciones humanas. .
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Motivacién: Se refiere a las condiciones que llevan a los empleados a trabajar
mas o menos intensamente dentro de la organizacién. Conjunto de intenciones y
expectativas de las personas en su medio organizacional. La motivacion se
basa en las recompensas obtenidas, la linea de carrera que puede seguir un

trabajador y el desarrollo personal de este.

Dimensiones del Desempefio Laboral:
Calidad: La capacidad laboral se refiere directamente a la habilidad que tienen
las personas para realizar por su experiencia conocimiento o inteligencia un

trabajo.

Productividad: Permite a las personas desarrollar u optimizan habilidades vy
destrezas para la comunicacién abierta y directa; implica un autoconocimiento,
autoestima, autodireccion y  autoeficacia, que conlleva al bienestar laboral, cuyo
fin es lograr la excelencia personal para ser lideres. Involucra a las relaciones

intrapersonales y a la adaptabilidad.

Compromiso: La puntualidad proyecta el compromiso con el puesto de trabajo asi
como la asistencia para cumplir las funciones por las cuales se le ha contratado.Estos

dos factores conllevan a cumplir los objetivos de la empresa.

OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

VARIABLES DEFINICION DIMENSIONES|INDICADORES

Liderazgo participativo

Motivacion |Recompensas

Chiavenato (2009) afirma: “El clima laboral son las Desarrollo de carrera

Clima Laboral percepciones compartidas por los miembros de una Remuneracion

s ; . Satisfaccion
organizacion respecto al trabajo y las relaciones Presion

interpersonales que tienen lugar en el entorno las — -
P d 9 y Condicion de trabajo

diversas reglas formales e informales que afectan a dicho |Organizacion

trabajo” Procedimientos
Productividad Trabajo en equipo
Segun Newstron (2001) afirma: El desempefio laboral es Orientacion a resultados
- el nivel de ejecucion alcanzado por el trabajador en el . Eficienia
Desempefio laboral logro de las metas dentro de la organizacion en un Calidad Competencia
tiempo determinado. En tal sentido, este desempefio -
. L ) Puntualidad
esta conformado por actividades tangibles, observables y | compromiso
medibles, y otras que se pueden deducir. Ausentismo personal

Fuente:Elaboracion propia
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CAPITULO IV

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

4.1 Tipo de Investigacion

Al analizar la naturaleza y la investigacion se ha determinado que esta es de
naturaleza descriptiva ya se busca determinar los elementos que caracterizan el clima
laboral de una institucion, en tanto también se declara como una investigacion
transversal ya que los datos que se colectaron y las inferencias que se obtuvieron
responden a la instancia de tiempo del periodo estudiado que corresponde al primer
semestre del 2018.

Igualmente se advierte que es una investigacion correlacional que busca identificar la

relacion existente entre el clima y el desempefio laboral de una institucion publica.

Disefo de la Investigacion

El disefio por el que se ha optado es del tipo de disefio descriptivo, esto no es
experimental ya que segun Hernandez Fernandez Baptista (2009, pag. 23) los
disefios descriptivos se utilizan cuando se trabajan con variables o atributos sobre los

cuales no se tiene control sobre las variables.

En este caso optamos por el disefio no experimental por el disefio transeccional
descriptivo que segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2009, pag. 187) tienen como
objetivo indagar la incidencia y los valores en que se manifiesta unano mas variables.
El procedimiento consiste en medir en un grupo denpersonas u objeto, una o,
generalmente mas variables y proporcionar su descripcion. Son, por lo tanto, estudios
puramente descriptivos y cuando se establecen las hipotesis, estas son tambien

descriptivas.

4.2 Poblacién y Muestra
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4.2.1. Poblacién

La poblacién esta conformada por 216 trabajadores de la Division de Central de

Consultas de la Sunat de las cuales son 124 mujeres y 92 varones.

4.2.2. Muestra

Para la utilizaciéon de la muestra se utilizé la formula en muestreo aleatorio simple para

estimar proporciones en poblaciones finitas, dado por:

n=_ Z%p.q.N
E2(N-1)+Z2.p.q

Donde:

n = es el tamafo de la muestra

Z = es el nivel de confianza, mayormente es al 95% = 1,96
P : es la probabilidad de exito

g : es la probabilidad de fracaso

N : es el tamano de la poblacién

E : es la precision o el error (porcentaje de error)
Aplicando la formula tenemos:

N:216

Z:1,96

E:1500% 0,15
p:0,5
q:0,5

Reemplazando valores tenemos:

n= (1.96)2(0.5)(0.5)(216)
(0.15)2(216-1)+(1.96)(0.5)(0.5)

n 207.4464
5.7979

n=35.77
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n=36

Entonces el tamafio de la muestra es de 36 trabajadores de la Division de Central de
Consultas de SUNAT.

4.3 Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos.

Técnicas:
Encuesta: Permite obtener datos especificos de los trabajadores sobre las variables
a investigar, a través de preguntas cerradas y abiertas con lenguaje claro y sencillo,

para poder confrontar y validar las hipotesis planteadas.

Instrumentos:
Cuestionarios: Sirve como guia para realizar las entrevistas a los trabajadores y
conocer detalladamente nuestro objeto de estudio.

Se aplicaran un solo cuestionario el cual esta orientado al clima laboral y desempefio

Para contrastar la hipotesis se utilizara el disefio de dos casillas pertenecientes
al Disefio Descriptivo Correlacional.
Grafico de disefio de contrastacion:
/ X
M i
S~

.

Y

Donde:

M = Muestra de los trabajadores de la Divisién de Central de Consultas de la
SUNAT

X = Clima laboral

i = Influencia

Y = Desempefio de los trabajadores

Se aplicaran las siguientes técnicas para analizar la informacion obtenida de la
investigacion:

Analisis documental.
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Conciliacién de datos.
Tabulacién de cuadros con cantidades y porcentajes.

Formulacién de graficos.

Se aplicaran las siguientes técnicas de procesamiento de datos:
Ordenamiento y clasificacion.
Procesamiento manual.

Proceso computarizado con Excel, Word y P.Point.

4.4. Técnicas e instrumentos para la recoleccion de la informacién de campo

El primer paso que se utiliza en el procesamiento y analisis de los datos, es
la codificacion de las variables e indicadores (datos). Una vez codificados los datos,
el andlisis de estos sera através de un programa informatico, para ello se realizé
una base de datos en el programa Statiscal Package for the Social Sciences
(SPSS), ya que es un programa que contiene todas las pruebas estadisticas
que se utilizan para un analisis. Lo primero que se realizara es un analisis
descriptivo, donde se obtendran los promedios por cada uno de los items,
posteriormente, se sumaran los items correspondientes a cada una de las
dimensiones, para poder categorizarlas en tres niveles satisfactorio (alto), poco
satisfactorio (medio) y no satisfactorio(bajo), como se precis6 en la
operacionalizacién de las variables; y los resultados de cada dimension se

promediaron para obtener la categoria de la variable.

4.5. Andlisis y procesamiento de datos

Posteriormente, los resultados se presentaran en tablas y graficas de barras, ya que
son variables categdricas, las cuales se elaboran para cada una de las variables y

sus dimensiones; dichas graficas muestran el resultado general.
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5.1 Resultados descriptivos

CAPITULO V

RESULTADOS

Tabla N° 5.1

Mi jefe muestra interés y tiene una actitud abierta respecto a mis

puntos de vista

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido En 7 19,4 19,4 19,4
desacuerdo
Neutral 9 25,0 25,0 44,4
De acuerdo 16 44 .4 44,4 88,9
Muy de 4 11,1 11,1 100,0
acuerdo
Total 36 100,0 100,0

Fuente:Elaboracién propia

Grafico N° 5.1.

Mi jefe muestra interés y tiene una actitud abierta respecto a mis puntos de vista
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En desacuerdo

MNeutral

De acuerdo

Muy de acuerdo

Mi jefe muestra interés y tiene una actitud abierta respecto a mis puntos de vista

Fuente:Elaboracién propia

Interpretacion: Se puede apreciar en el grafico que a la poblacién evaluada se le
pregunto: Mi jefe muestra interés y tiene una actitud abierta respecto a mis

puntos de vista y se obtuvo el siguiente resultado: En desacuerdo 19.4%, Neutral

un 25%, De acuerdo un 44.4% y Muy de acuerdo un 11.1%



Tabla N° 5.2
Mi jefe me da autonomia para tomar las decisiones necesarias para el
cumplimiento d0e mis obligaciones

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Muy en 1 2,8 2,8 2,8
desacuerdo
En desacuerdo 9 25,0 25,0 27,8
Neutral 6 16,7 16,7 44 .4
De acuerdo 17 47,2 47,2 91,7
Muy de acuerdo 3 8,3 8,3 100,0
Total 36 100,0 100,0

Fuente:Elaboracion propia

Grafico N° 5.2.

Mi jefe me da autonomia para tomar las decisiones necesarias para el cumplimiento de mis obligaciones

50

Porcentaje

My en En desacuerdo Meutral De acuerdo WMuy de acuerdo
desacuerdo

Mi jefe me da autonomia para tomar las decisiones necesarias para el cumplimiento de mis
obligaciones

Fuente:Elaboracion propia

Interpretacion: Se puede apreciar en el grafico que a la poblacién evaluada se le
pregunto: Mi jefe me da autonomia para tomar las decisiones necesarias para el
cumplimiento de mis obligaciones y se obtuvo el siguiente resultado: Muy en
desacuerdo 2.8%, En desacuerdo un 25%, Neutral un 16.7%, De acuerdo un 47.2%

y Muy de acuerdo un 8.3%
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Tabla N° 5.3
Mi jefe reconoce y valora mi trabajo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido En 5 13,9 13,9 13,9
desacuerdo
Neutral 10 27,8 27,8 41,7
De acuerdo 16 44 .4 44 .4 86,1
Muy de 5 13,9 13,9 100,0
acuerdo
Total 36 100,0 100,0

Fuente:Elaboracion propia

Grafico N° 5.3.

Mi jefe reconoce y valora mi trabajo
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Porcentaje

En desacuerdo Meutral De acuerdo Muy de acuerdo

Mi jefe reconoce y valora mi trabajo

Fuente:Elaboracién propia

Interpretacion: Se puede apreciar en el grafico que a la poblacién evaluada se le
pregunto: Mi jefe reconoce y valora mi trabajo y se obtuvo el siguiente resultado:
En desacuerdo un 13.9%, Neutral un 27.8%, De acuerdo un 44.4% y Muy de acuerdo
un 13.9%
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Tabla N° 5.4
Existe reconocimiento de la direccién para el personal, por sus
esfuerzos y aportaciones al logro de los objetivos y metas de la

institucion
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Muy en 2 5,6 5,6 5,6
desacuerdo
En desacuerdo 8 22,2 22,2 27,8
Neutral 12 33,3 33,3 61,1
De acuerdo 13 36,1 36,1 97,2
Muy de acuerdo 1 2,8 2,8 100,0
Total 36 100,0 100,0

Fuente:Elaboracion propia

Grafico N° 5.4.

Existe reconocimiento de la direccion para el personal, por sus esfuerzos y aportaciones al logro de los
objetivos y metas de la institucion
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desacuerdo

Existe reconocimiento de la direcciéon para el personal, por sus esfuerzos y aportaciones al logro de
los objetivos y metas de la institucion

Fuente:Elaboracién propia

Interpretacion: Se puede apreciar en el grafico que a la poblacion evaluada se le
pregunto: Existe reconocimiento de la direcciéon para el personal, por sus
esfuerzos y aportaciones al logro de los objetivos y metas de la institucion y se
obtuvo el siguiente resultado: Muy en desacuerdo un 5.6%, En desacuerdo un 22.2%,

Neutral un 33.3%, De acuerdo un 36.1% y Muy de acuerdo un 2.8%
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Tabla N° 5.5
En la institucidon se desarrollan programas de capacitaciéon para
mejorar los resultados de las tareas encargadas

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido En 4 111 111 111
desacuerdo
Neutral 3 8,3 8,3 19,4
De acuerdo 23 63,9 63,9 83,3
Muy de 6 16,7 16,7 100,0
acuerdo
Total 36 100,0 100,0

Fuente:Elaboracion propia

Grafico N° 5.5.

En la institucién se desarrollan programas de capacitacién para mejorar los resultados de las tareas
encargacdas
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En lainstitucion se desarrollan programas de capacitacion para mejorar los resultados de las tareas
encargacdas

Fuente:Elaboracion propia

Interpretacion: Se puede apreciar en el grafico que a la poblacion evaluada se le
pregunto: En la institucion se desarrollan programas de capacitacion para
mejorar los resultados de las tareas encargadas y se obtuvo el siguiente resultado:

En desacuerdo un 11.1%, Neutral un 8.3%, De acuerdo un 63.9% y Muy de acuerdo
un 16.7%
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Tabla N° 5.6
La institucion se interesa por mi futuro profesional al definir lineas de
capacitacion

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Muy en 6 16,7 16,7 16,7
desacuerdo
En desacuerdo 5 13,9 13,9 30,6
Neutral 16 44 4 44 4 75,0
De acuerdo 7 19,4 19,4 94,4
Muy de acuerdo 2 5,6 5,6 100,0
Total 36 100,0 100,0

Fuente:Elaboracién propia

Grafico N° 5.6.

La institucion se interesa por mi futuro profesional al definir lineas de capacitacion
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My en En desacuerdo Meutral De acuerdo Muy de acuerdo
desacuerdo

La institucion se interesa por mi futuro profesional al definir lineas de capacitacién

Fuente:Elaboracion propia

Interpretacion: Se puede apreciar en el grafico que a la poblacion evaluada se le
pregunto: La institucion se interesa por mi futuro profesional al definir lineas de
capacitacion y se obtuvo el siguiente resultado: Muy en desacuerdo un 16.7%, En
desacuerdo un 13.9%, Neutral un 44.4%, De acuerdo un 19.4% y Muy de acuerdo un
5.6%
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Porcentaje

Tabla N° 5.7
Considero que mi remuneracién es proporcional al esfuerzo que
realizo en la institucion

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido En 4 111 111 111
desacuerdo
Neutral 8 22,2 22,2 33,3
De acuerdo 22 61,1 61,1 94,4
Muy de 2 5,6 5,6 100,0
acuerdo
Total 36 100,0 100,0

Fuente:Elaboracion propia

Grafico N° 5.7.

Considero que mi remuneracion es proporcional al esfuerzo que realizo en la institucion
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Considero que mi remuneracién es proporcional al esfuerzo que realizo en la institucién

Fuente:Elaboracion propia

Interpretacion: Se puede apreciar en el grafico que a la poblacion evaluada se le

pregunto: Considero que mi remuneracién es proporcional al esfuerzo que

realizo en la institucion y se obtuvo el siguiente resultado: En desacuerdo un 11.1%,

Neutral un 22.2%, De acuerdo un 61.1% y Muy de acuerdo un 5.6%
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Tabla N° 5.8
La remuneracion que percibo me permite solventar mis gastos

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Muy en 2 5,6 5,6 5,6
desacuerdo
En desacuerdo 3 8,3 8,3 13,9
Neutral 14 38,9 38,9 52,8
De acuerdo 15 41,7 41,7 94,4
Muy de acuerdo 2 5,6 5,6 100,0
Total 36 100,0 100,0

Fuente:Elaboracion propia

Grafico N° 5.8

La remuneracion que percibo me permite solventar mis gastos
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Fuente:Elaboracion propia

Interpretacion: Se puede apreciar en el grafico que a la poblacién evaluada se le
pregunto La remuneracion que percibo me permite solventar mis gastos y se
obtuvo el

siguiente resultado: Muy en desacuerdo un 5.6%, En desacuerdo un 8.3%, Neutral un
38.9%, De acuerdo un 41.7% y Muy de acuerdo un 5.6%
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Tabla N° 5.9
Sufro de un alto estrés, debido a la exigencia del trabajo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Muy en 3 8,3 8,3 8,3
desacuerdo
En desacuerdo 7 19,4 19,4 27,8
Neutral 8 22,2 22,2 50,0
De acuerdo 6 16,7 16,7 66,7
Muy de acuerdo 12 33,3 33,3 100,0
Total 36 100,0 100,0

Fuente:Elaboracién propia

Grafico N° 5.9.

Sufro de un alto estrés, debido a la exigencia del trabajo
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Sufro de un alto estrés, debido ala exigencia del trabajo

Fuente:Elaboracién propia

Interpretacion: Se puede apreciar en el grafico que a la poblacion evaluada se le
pregunto Sufro de un alto estrés, debido a la exigencia del trabajo y se obtuvo el
siguiente resultado: Muy en desacuerdo un 8.3%, En desacuerdo un 19.4%, Neutral
un 22.2%, De acuerdo un 16.7% y Muy de acuerdo un 33.3%
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Tabla N° 5.10.
La institucién realiza actividades culturales y recreacionales

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Muy en 4 11,1 11,1 11,1
desacuerdo
En desacuerdo 7 19,4 19,4 30,6
Neutral 9 25,0 25,0 55,6
De acuerdo 11 30,6 30,6 86,1
Muy de acuerdo 5 13,9 13,9 100,0
Total 36 100,0 100,0

Fuente:Elaboracién propia

Grafico N° 5.10.

Lainstitucion realiza actividades culturales y recreacionales
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Lainstitucion realiza actividades culturales y recreacionales

Fuente:Elaboracién propia

Interpretacion: Se puede apreciar en el grafico que a la poblacion evaluada se le
pregunto La institucion realiza actividades culturales y recreacionales y se
obtuvo el siguiente resultado: Muy en desacuerdo un 11.1%, En desacuerdo un
19.4%, Neutral un 25%, De acuerdo un 30.6% y Muy de acuerdo un 13.9%
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Tabla N° 5.11.
Tengo los recursos necesarios para desarrollar mis funciones

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Muy en 2 5,6 5,6 5,6
desacuerdo
Neutral 7 19,4 19,4 25,0
De acuerdo 17 47,2 47,2 72,2
Muy de acuerdo 10 27,8 27,8 100,0
Total 36 100,0 100,0

Fuente:Elaboracion propia

Grafico N° 5.11.

Tengo los recursos necesarios para desarrollar mis funciones
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Tengo los recursos necesarios para desarrollar mis funciones

Fuente:Elaboracion propia

Interpretacion: Se puede apreciar en el grafico que a la poblacion evaluada se le
pregunto Tengo los recursos necesarios para desarrollar mis funciones y se
obtuvo el siguiente resultado: Muy en desacuerdo un 5.6%, Neutral un 19.4%, De

acuerdo un 47.2% y Muy de acuerdo un 27.8%
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Tabla N° 5.12.

En la institucién las funciones de los trabajadores estan
claramente definidas

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido En 3 8,3 8,3 8,3
desacuerdo
Neutral 4 111 11,1 19,4
De acuerdo 23 63,9 63,9 83,3
Muy de 6 16,7 16,7 100,0
acuerdo
Total 36 100,0 100,0

Fuente:Elaboracion propia

Grafico N° 5.12.

En la institucion las funciones de los trabajadores estan claramente definidas
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En lainstitucion las funciones de los trabajadores estan claramente definidas

Fuente:Elaboracion propia

Interpretacion: Se puede apreciar en el grafico que a la poblacién evaluada se le

pregunto En la institucion las funciones de los trabajadores estan claramente

definidas y se obtuvo el siguiente resultado: En desacuerdo un 8.3%, Neutral un
11.1%, De acuerdo un 63.9% y Muy de acuerdo un 16.7%
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Tabla N° 5.13

La institucién se caracteriza por tener un ambiente cémodo y relajado

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Muy en 2 5,6 5,6 5,6
desacuerdo
En desacuerdo 2 5,6 5,6 11,1
Neutral 6 16,7 16,7 27,8
De acuerdo 15 41,7 41,7 69,4
Muy de acuerdo 11 30,6 30,6 100,0
Total 36 100,0 100,0

Fuente:Elaboracién propia
Grafico N° 5.13.

La institucién se caracteriza por tener un ambiente comodo y relajado
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La institucion se caracteriza por tener un ambiente comodo y relajado

Fuente:Elaboracion propia

Interpretacion: Se puede apreciar en el grafico que a la poblacion evaluada se le
pregunto La institucién se caracteriza por tener un ambiente comodo y relajado
y se obtuvo el siguiente resultado: Muy en desacuerdo un 5.6%, En desacuerdo un
5.6%, Neutral un 16.7%, De acuerdo un 41.7% y Muy de acuerdo un 30.6%
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Tabla N° 5.14

Desarrollo mi trabajo con calidad

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido De acuerdo 25 69,4 69,4 69,4
Muy de 11 30,6 30,6 100,0
acuerdo
Total 36 100,0 100,0

Fuente:Elaboracion propia
Grafico N° 5.14.

Desarrollo mi trabajo con calidad
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Fuente:Elaboracién propia

Interpretacion: Se puede apreciar en el grafico que a la poblacion evaluada se le
pregunto Desarrollo mi trabajo con calidad y se obtuvo el siguiente resultado: De

acuerdo un 69.4% y Muy de acuerdo un 30.6%

50



Tabla N° 5.15

Mis compaiieros y yo trabajamos juntos de manera eficiente

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Muy en 2 5,6 5,6 5,6
desacuerdo
Neutral 2 5,6 5,6 11,1
De acuerdo 23 63,9 63,9 75,0
Muy de acuerdo 9 25,0 25,0 100,0
Total 36 100,0 100,0

Fuente:Elaboracién propia

Grafico N° 5.15.

Mis companeros y yo trabajamos juntos de manera eficiente
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Mis comparieros y yo trabajamos juntos de manera eficiente

Fuente:Elaboracion propia

Interpretacion: Se puede apreciar en el grafico que a la poblacion evaluada se le

pregunto Mis compaiieros y yo trabajamos juntos de manera eficiente y se obtuvo

el siguiente resultado: Muy en desacuerdo un 5.6%, Neutral un 5.6%, De acuerdo un

63.9% y Muy de acuerdo un 25%
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Tabla N° 5.16

La relacion entre companeros de trabajo en la institucion es buena
y permite el apoyo para realizar las tareas encomendadas

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Neutral 4 111 11,1 11,1
De acuerdo 17 47,2 47,2 58,3
Muy de 14 38,9 38,9 97,2
acuerdo
6 1 2,8 2,8 100,0
Total 36 100,0 100,0

Fuente:Elaboracion propia
Grafico N° 5.16.

Larelacion entre comparieros de trabajo en la institucion es buena y permite el apoyo para realizar las tareas
encomendadas
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Larelacion entre comparieros de trabajo en la institucion es buena y permite el apoyo para realizar
las tareas encomendadas

Fuente:Elaboracién propia

Interpretacion: Se puede apreciar en el grafico que a la poblacion evaluada se le
pregunto La relacion entre comparfieros de trabajo en la institucion es buena y
permite el apoyo para realizar las tareas encomendadas y se obtuvo el siguiente
resultado: Neutral un 11.1%, De acuerdo un 47.2% y Muy de acuerdo un 2.8%

52



Tabla N° 5.17

Mi nivel de produccién es acorde a lo propuesto como objetivo por
la institucion

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido En 2 5,6 5,6 5,6
desacuerdo
Neutral 6 16,7 16,7 22,2
De acuerdo 17 47,2 47,2 69,4
Muy de 11 30,6 30,6 100,0
acuerdo
Total 36 100,0 100,0

Fuente:Elaboracion propia
Grafico N° 5.17.

Mi nivel de produccion es acorde a lo propuesto como objetivo por la institucion
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Mi nivel de produccion es acorde a lo propuesto como objetivo por la institucion

Fuente:Elaboracion propia

Interpretacion: Se puede apreciar en el grafico que a la poblacion evaluada se le
pregunto Mi nivel de produccién es acorde a lo propuesto como objetivo por la
institucion y se obtuvo el siguiente resultado: En desacuerdo un 5.6%, Neutral un
16.7%, De acuerdo un 47.2% y Muy de acuerdo un 30.6%
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Tabla N° 5.18

Mi labor es compatible con los objetivos de la empresa

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido De acuerdo 21 58,3 58,3 58,3
Muy de 15 41,7 41,7 100,0
acuerdo
Total 36 100,0 100,0

Fuente:Elaboracién propia

Grafico N° 5.18.

Mi labor es compatible con los objetivos de la empresa
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De acuerdo

Muy de acuerdo

Mi labor es compatible con los objetivos de la empresa

Fuente:Elaboracion propia

Interpretacion: Se puede apreciar en el grafico que a la poblacién evaluada se le

pregunto Mi labor es compatible con los objetivos de la empresa y se obtuvo el

siguiente resultado: De acuerdo un 58.3% y Muy de acuerdo un 41.7%
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Tabla N° 5.19

Considero que el tiempo de realizacion de las actividades que
realizo es el 6ptimo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido En 3 8,3 8,3 8,3
desacuerdo
Neutral 5 13,9 13,9 22,2
De acuerdo 18 50,0 50,0 72,2
Muy de 10 27,8 27,8 100,0
acuerdo
Total 36 100,0 100,0

Fuente:Elaboracion propia
Grafico N° 5.19.

Considero que el tiempo de realizacion de las actividades que realizo es el optimo
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Considero que el tiempo de realizacion de las actividades que realizo es el optimo

Fuente:Elaboracion propia

Interpretacion: Se puede apreciar en el grafico que a la poblacion evaluada se le
pregunto Considero que el tiempo de realizacion de las actividades que realizo
es el 6ptimo y se obtuvo el siguiente resultado: En desacuerdo un 8.3%, Neutral un
13.9%, De acuerdo un 50% y Muy de acuerdo un 27.8%
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Tabla N° 5.20.

El nivel de conocimiento técnico que poseo me permite un buen
desenvolvimiento en mi puesto de trabajo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido De acuerdo 23 63,9 63,9 63,9
Muy de 13 36,1 36,1 100,0
acuerdo
Total 36 100,0 100,0

Fuente:Elaboracién propia
Grafico N° 5.20.

El nivel de conocimiento técnico que poseo me permite un buen desenvolvimiento en mi puesto de trabajo
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El nivel de conocimiento técnico que poseo me permite un buen desenvolvimiento en mi puesto de
trabajo

Fuente:Elaboracién propia

Interpretacion: Se puede apreciar en el grafico que a la poblacién evaluada se le
pregunto El nivel de conocimiento técnico que poseo me permite un buen
desenvolvimiento en mi puesto de trabajo y se obtuvo el siguiente resultado: De

acuerdo un 63.9% y Muy de acuerdo un 36.1%
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Tabla N° 5.21.

Hay evidencia de que la falta de conocimiento sobre algunos temas
refleja quejas sobre la atencién brindada

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Muy en 1 2,8 2,8 2,8
desacuerdo
En desacuerdo 5 13,9 13,9 16,7
Neutral 9 25,0 25,0 41,7
De acuerdo 15 41,7 41,7 83,3
Muy de acuerdo 6 16,7 16,7 100,0
Total 36 100,0 100,0

Fuente:Elaboracién propia
Grafico N° 5.21

Hay evidencia de que la falta de conocimiento sobre algunos temas refleja quejas sobre la atencion brindada

a0

Porcentaje

Muy en En desacuerdo Meutral De acuerdo Muy de acuerdo
desacuerdo

Hay evidencia de que la falta de conocimiento sobre algunos temas refleja quejas sobre la atencion
brindada

Fuente:Elaboracion propia

Interpretacion: Se puede apreciar en el grafico que a la poblacién evaluada se le
pregunto Hay evidencia de que la falta de conocimiento sobre algunos temas
refleja quejas sobre la atencién brindada y se obtuvo el siguiente resultado: Muy
en desacuerdo 2.8%, En desacuerdo un 13.9%, Neutral un 25%, De acuerdo un
41.7% y Muy de acuerdo un 16.7%
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Tabla N° 5.22

Considero que durante el mes, el tener mas de 3 tardanzas afecta
negativamente los objetivos de la institucién

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido En 2 5,6 5,6 5,6
desacuerdo
Neutral 4 111 11,1 16,7
De acuerdo 9 25,0 25,0 41,7
Muy de 21 58,3 58,3 100,0
acuerdo
Total 36 100,0 100,0

Fuente:Elaboracion propia
Grafico N° 5.22.

Considero que durante el mes, el tener mas de 3 tardanzas afecta negativamente los objetivos de la institucion
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Considero que durante el mes, el tener mas de 3 tardanzas afecta negativamente los objetivos de la
institucién

Fuente:Elaboracion propia

Interpretacion: Se puede apreciar en el grafico que a la poblacion evaluada se le
pregunto Considero que durante el mes, el tener mas de 3 tardanzas afecta
negativamente los objetivos de la institucion y se obtuvo el siguiente resultado:
En desacuerdo un 5.6%, Neutral un 11.1%, De acuerdo un 25% y Muy de acuerdo un
58.3%
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Tabla N° 5.23

Uno de los problemas que se tiene en la divisién es que, la
mayoria de los trabajadores llega tarde

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido En 12 33,3 33,3 33,3
desacuerdo
Neutral 8 22,2 22,2 55,6
De acuerdo 11 30,6 30,6 86,1
Muy de 5 13,9 13,9 100,0
acuerdo
Total 36 100,0 100,0

Fuente:Elaboracion propia
Grafico N° 5.23.

Uno de los problemas que se tiene en la division es que, la mayoria de los trabajadores llega tarde
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Uno de los problemas que se tiene en la division es que, la mayoria de los trabajadores llega tarde

Fuente:Elaboracion propia

Interpretacion: Se puede apreciar en el grafico que a la poblacion evaluada se le
pregunto Uno de los problemas que se tiene en la division es que, la mayoria de
los trabajadores llega tarde y se obtuvo el siguiente resultado: En desacuerdo un
33.3%, Neutral un 22.2%, De acuerdo un 30.6% y Muy de acuerdo un 13.9%
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Porcentaje

Tabla N° 5.24

Considero que el tener faltas injustificadas influye en el
cumplimiento de los objetivos de la institucion

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Neutral 7 19,4 19,4 19,4
De acuerdo 9 25,0 25,0 44 4
Muy de 20 55,6 55,6 100,0
acuerdo
Total 36 100,0 100,0

Fuente:Elaboracion propia
Grafico N° 5.24.

Considero que el tener faltas injustificadas influye en el cumplimiento de los objetivos de la institucion
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Considero que el tener faltas injustificadas influye en el cumplimiento de los objetivos de la
institucién

Fuente:Elaboracion propia

Interpretacion: Se puede apreciar en el grafico que a la poblacion evaluada se le

pregunto Considero que el tener faltas injustificadas influye en el cumplimiento

de los objetivos de la institucién y se obtuvo el siguiente resultado: Neutral un
19.4%, De acuerdo un 25% y Muy de acuerdo un 55.6%
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Tabla N° 5.25
Considero que mi jefe es flexible y justo ante las peticiones de
permisos que solicito

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Muy en 4 11,1 11,1 11,1
desacuerdo
En desacuerdo 4 111 111 22,2
Neutral 10 27,8 27,8 50,0
De acuerdo 15 41,7 41,7 91,7
Muy de acuerdo 3 8,3 8,3 100,0
Total 36 100,0 100,0

Fuente:Elaboracién propia
Grafico N° 5.25.

Considero que mi jefe es flexible y justo ante las peticiones de permisos que solicito
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Considero que mi jefe es flexible y justo ante las peticiones de permisos que solicito

Fuente:Elaboracién propia

Interpretacion: Se puede apreciar en el grafico que a la poblacién evaluada se le
pregunto Considero que el tener faltas injustificadas influye en el cumplimiento
de los objetivos de la institucion y se obtuvo el siguiente resultado: Neutral un
19.4%, De acuerdo un 25% y Muy de acuerdo un 55.6%
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Tabla N° 5.26
La instituciéon se preocupa de que yo tenga claro cuales son mis
tareas y responsabilidades

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Muy en 2 5,6 5,6 5,6
desacuerdo
Neutral 1 2,8 2,8 8,3
De acuerdo 21 58,3 58,3 66,7
Muy de acuerdo 12 33,3 33,3 100,0
Total 36 100,0 100,0

Fuente:Elaboracion propia
Grafico N° 5.26.

La institucion se preocupa de que yo tenga claro cuales son mis tareas y responsabilidades
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Lainstitucion se preocupa de que yo tenga claro cuales son mis tareas y responsabilidades

Fuente:Elaboracion propia

Interpretacion: Se puede apreciar en el grafico que a la poblacién evaluada se le
pregunto La institucion se preocupa de que yo tenga claro cuales son mis tareas
y responsabilidades y se obtuvo el siguiente resultado: Muy en desacuerdo un 5.6%,
Neutral un 2.8%, De acuerdo un 58.3% y Muy de acuerdo un 33.3%
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5.2. Resultado Inferencial

Hipotesis General

El clima laboral influye significativamente en el desempefio de los trabajadores

de la Division de Central de Consultas de SUNAT, 2018.

Tabla N° 5.26
Correlaciones Clima Laboral & Desempeiio Laboral
Clima Desempefio
Laboral Laboral
Rho de Clima Laboral Coef|C|e.n’te de 1,000 836"
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) : ,000
N 36 36
Desempefio Coeﬂme_n}e de 836" 1,000
Laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,000 :
N 36 36

**. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
Fuente:Elaboracion propia

Grafico N° 5.26.

Clima Laboral

Desempefio Laboral

Fuente:Elaboracién propia
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Planteamiento de la Hipotesis

H1. El clima laboral influye significativamente en el desempefio de los
trabajadores de la Division de Central de Consultas de SUNAT, 2018.

HO: El clima laboral no influye significativamente en el
trabajadores de la Division de Central de Consultas de SUNAT, 2018.

desempefio de los

Interpretacion:

Los resultados indican que segun el Rho de Spearman en cuanto al coeficiente de
correlacion es positivo es decir: ,836 y el Sig. Bilateral corresponde a un ,000 (este
tiene que ser menor a ,005 para que sea significativo) por lo que la hipétesis que se
acepta es la Hipotesis de Investigacion que es: ElI clima laboral influye
significativamente en el desempefio de los trabajadores de la Divisién de Central

de Consultas de SUNAT, 2018.

Hipétesis Especifica 1
La satisfaccion influye significativamente en el desempefio de los trabajadores de
la Division de Central de Consultas de SUNAT, 2018.

Tabla N° 5.27
Correlaciones Motivacion & Desempeiio Laboral
Desempefio
Motivacién Laboral
Rho de Motivacién Coef|C|e.n’te de 1,000 857"
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) : ,000
N 36 36
Desempefio Coef|C|e_n,te de 857" 1,000
Laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 36 36

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

Fuente:Elaboracion propia

Grafico N° 5.27.
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Fuente:Elaboracion propia
Planteamiento de la Hipétesis
H1: La satisfaccion influye significativamente en el desempefio de los
trabajadores de la Division de Central de Consultas de SUNAT, 2018.

HO: La satisfaccion no influye significativamente en el desempeio de los
trabajadores de la Division de Central de Consultas de SUNAT, 2018.

Interpretacion:

Los resultados indican que segun el Rho de Spearman en cuanto al coeficiente de
correlacion es positivo es decir: ,857 y el Sig. Bilateral corresponde a un ,000 (este
tiene que ser menor a ,005 para que sea significativo) por lo que la hipétesis que se
acepta es la Hipotesis de Investigacion que es: La satisfaccion influye
significativamente en el desempefio de los trabajadores de la Divisién de Central
de Consultas de SUNAT, 2018.
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Hipétesis Especifica 2

La motivacion influye significativamente en el desempefio de los trabajadores de

la Division de Central de Consultas de SUNAT, 2018

Tabla N° 5.28
Correlaciones de Desempeiio Laboral & Satisfaccion
Desempefio
Laboral Satisfaccion
Rho de Desempefio Coef|C|e.n’te de 1,000 862"
Spearman Laboral correlacion
Sig. (bilateral) : ,000
N 36 36
Satisfaccion Coef|C|e.n’te de 862" 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 36 36

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

Fuente:Elaboracion propia

Grafico N° 5.28.
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Planteamiento de Hipétesis 2

H2: La motivacion influye significativamente en el desempefio de los
trabajadores de la Division de Central de Consultas de SUNAT, 2018

HO: La motivaccion no influye significativamente en el desempefo de los
trabajadores de la Division de Central de Consultas de SUNAT, 2018

Interpretacion:

Los resultados indican que segun el Rho de Spearman en cuanto al coeficiente de
correlacion es positivo es decir: ,862 y el Sig. Bilateral corresponde a un ,000 (este
tiene que ser menor a ,005 para que sea significativo) por lo que la hipétesis que se
acepta es la Hipotesis de Investigacion que es: La motivacion influye
significativamente en el desempefio de los trabajadores de la Divisién de Central
de Consultas de SUNAT, 2018.

Hipétesis Especifica 3
La organizacion influye significativamente en el desempefio de los trabajadores
de la Divisién de Central de Consultas de SUNAT, 2018

Tabla N° 5.29
Correlaciones de Desempeio Laboral y Organizacién

Desempefio | Organizaci
Laboral on
gho de Desempefio Coeficie.n,te de 1,000 904™
pearman Laboral correlacion
Sig. (bilateral) : ,000
N 36 36
Organizacion Coeficie_n,te de 904" 1.000
correlacion ’ ’
Sig. (bilateral) ,000 :
N 36 36

**. La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
Fuente:Elaboracién propia
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Grafico N° 5.29.
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Fuente:Elaboracion propia

Planteamiento de Hipétesis
H3: La organizacion influye significativamente en el desempefio de los
trabajadores de la Division de Central de Consultas de SUNAT, 2018.

HO: La organizacién no influye significativamente en el desempefio de los
trabajadores de la Division de Central de Consultas de SUNAT, 2018

Interpretacién:

Los resultados indican que segun el Rho de Spearman en cuanto al coeficiente de
correlacion es positivo es decir: ,904 y el Sig. Bilateral corresponde a un ,000 (este
tiene que ser menor a ,005 para que sea significativo) por lo que la hipétesis que se
acepta es la Hipodtesis de Investigacion que es: La organizacion influye
significativamente en el desempefio de los trabajadores de la Divisién de Central
de Consultas de SUNAT, 2018.
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CAPITULO VI

DISCUSION DE RESULTADOS

6.1. Contrastacion de hipoétesis

En cuanto a la primera hipdtesis general, se menciona que esta es: El clima laboral
influye significativamente en el desempefio de los trabajadores de la Division de
Central de Consulta de SUNAT, 2018. Esto se relaciona con el estudio que realiza
Calva y Hernandez (2012) que menciona que: en cuanto a clima laboral dice que la
afirmacion tedrica de que cuanto mas se conoce al trabajador y este mas
conoce a su institucion, ambos conocimientos permitiran mejores y mayores
resultados. Al realizar el estudio estadistico indice que los resultados indican que
segun el Rho de Spearman en cuanto al coeficiente de correlacién es positivo es
decir: ,836 y el Sig. Bilateral corresponde a un ,000 (este tiene que ser menor a ,005
para que sea significativo) por lo que la hipdtesis que se acepta es la Hipotesis
Alternativa que es: El clima laboral influye significativamente en el desempefio de
los trabajadores de la Division de Central de Consultas de SUNAT, 2018.

6.2. Contrastacion de hipotesis con estudios similares

La hipotesis Especifica primera menciona que: La satisfaccién influye
significativamente en el desempefio de los trabajadores de la Divisién de Central
de Consultas de SUNAT, 2018, esto se relaciona con lo que menciona Robbins &
al decir que: es el grado de conformidad de la persona respecto a su entorno
de trabajo. La satisfaccion laboral incluye la consideracién de la remuneracién vy
las relaciones humanas. Lo que esta estrechamente vinculado al resultado del
estudio estadistico que menciona: Segun el Rho de Spearman en cuanto al
coeficiente de correlacion es positivo es decir: ,857 y el Sig. Bilateral corresponde a
un ,000 (este tiene que ser menor a ,005 para que sea significativo) por lo que la
hipotesis que se acepta es la Hipotesis de Investigacion que es: La satisfaccion
influye significativamente en el desempefo de los trabajadores de la Division de
Central de Consultas de SUNAT, 2018.
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Asimismo para la segunda hipdtesis especifica, dice que: La motivacion influye
significativamente en el desempefio de los trabajadores de la Divisién de Central
de Consulta de SUNAT, 2018, esto esta relacionado con lo que menciona Robbins &
Timothy  (2013) que puntualmente referente a la motivacion dice que: Las
condiciones que llevan a los empleados a trabajar mas o menos intensamente
dentro de la organizacion. Conjunto de intenciones y expectativas de las personas
en su medio organizacional. La motivacion se basa en las recompensas
obtenidas, la linea de carrera que puede seguir un trabajador y el desarrollo
personal de este. Al realizar el estudio estadistico se llego al siguiente resultado: Se
indican que segun el Rho de Spearman en cuanto al coeficiente de correlaciéon es
positivo es decir: ,862 y el Sig. Bilateral corresponde a un ,000 (este tiene que ser
menor a ,005 para que sea significativo) por lo que la hipotesis que se acepta es la
Hipotesis Alternativa que es: La motivacion influye significativamente en el
desempeino de los trabajadores de la Division de Central de Consultas de SUNAT,
2018.

Finalmente la hipotesis especifica tercera dice que: La organizacion influye
significativamente en el desempefio de los trabajadores de la Division de central
de Consultas de SUNAT, 2018, esto se encuentra relacionado con lo que menciona
Robbins & Timothy (2013) que argumenta a la Organizacion como: estructuras
creadas para lograr metas u objetivos por medio de los organismos humanos o
de la gestion del talento humano y de otro tipo. Estan interrelaciones
especializadas. compuestas que por cumplen sistemas de funciones. Y finalmente el
estudio estadistico referente a organizacion se muestra el siguiente resultado: El Rho
de Spearman en cuanto al coeficiente de correlacion es positivo es decir: ,904 y el
Sig. Bilateral corresponde a un ,000 (este tiene que ser menor a ,005 para que sea
significativo) por lo que la hipétesis que se acepta es la Hipotesis Alternativa que es:
La organizacion influye significativamente en el desempefio de los trabajadores
de la Division de Central de Consultas de SUNAT, 2018.
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6.3. Responsabilidad ética

En el presente estudio se realizé un cuestionario, el mismo que se realizé de manera
anénima, respetando el aspecto ético del anonimato, ademas que los resultados de
la investigacion serviran unica y exclusivamente para este trabajo y para obtener
informacion importante en el tema de estudio. Asimismo los datos obtenidos son
confidenciales y solo se utilizara para atender a las variables de esta investigacion.
Asimismo también la informacién vertida en este estudio se ha considerado el derecho
de autor, por lo que las informaciones todas de algunos de ellos se encuentran

debidamente citados para evitar ir en contra de los derechos de autor.
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CONCLUSIONES

En cuanto a clima laboral se entiende que es un fendmeno que media entre los
factores del sistema organizacional y las tendencias motivacionales que se traducen
en un comportamiento qué tiene consecuencias sobre la organizacion tales como la

productividad, satisfaccion, rotacién y comportamiento de las personas

La dimension organizacion es considerada como estructuras creadas para lograr
metas u objetivos por medio de los organismos humanos o de la gestiéon del
talento humano y de otro tipo. Estan interrelaciones especializadas. compuestas

que por cumplen sistemas de funciones.

Para la Satisfaccion es considerado como el grado de conformidad de la persona
respecto a su entorno de trabajo. La satisfaccion laboral incluye la consideracion

de laremuneracion y las relaciones humanas.

Y en cuanto a la Motivacién, Se hace referencia a las condiciones que llevan a los
empleados a trabajar mas o menos intensamente dentro de la organizacion.
Conjunto de intenciones y expectativas de las personas en su medio
organizacional. La motivacion se basa en las recompensas obtenidas, la linea

de carrera que puede seguir un trabajador y el desarrollo personal de este.

Finalmente en cuanto al desempeno laboral, este esta relacionado con el
comportamiento del trabajador en busca de los objetivos fijados, este constituye
la estrategia individual para lograr dichos objetivos. Las capacidades, habilidades,
necesidades y cualidades que interactuan con la naturaleza del trabajo y de la
organizacién para producir comportamientos que pueden afectar los resultados

y los cambios sin precedentes que estan dando las organizaciones.
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RECOMENDACIONES

Medir continuamente el clima laboral, permitira a los directivos a mantenerse

informados de las percepciones de sus trabajadores, para detectar falencias y hacer

los correctivos necesarios en el momento justo.

Para realizar la medicion del clima laboral es factible contratar a un profesional
en el asunto, puesto que se recomienda realizar encuestas con el afan de

recabar toda la informacion necesaria para obtener mejores resultados.

Implementar un programa de mejoramiento del clima laboral que contenga
actividades encaminadas a mejorar todos los aspectos que lo conforman, tales
como: organizacién, motivacion y satisfaccion que le permita a la entidad lograr
mejores resultados en cuanto al desempefio laboral de sus trabajadores, ya

que un buen ambiente laboral incita a trabajar mejor.

Respecto a la dimensién motivacién, se recomienda:

Utilizar correctamente los medios de motivacién e incluir otras maneras de
motivar al trabajador como reconocimiento, recompensas, asensos laborales,
comunicacion participativa y otros concerniente a la motivacion.

Aplicar el estilo de liderazgo democratico para afianzar las relaciones
interpersonales entre supervisores y trabajadores.

retroalimentacion para valorar fortalezas y reducir debilidades que ayuden a
mejorar el trabajo.

Cursos de comunicacién efectiva les dara a los trabajadores la confianza
necesaria para aportar nuevas ideas en pro de la empresa

Establecer un sistema de incentivos, realizar reconocimientos a los servidores
que realizan una buena labor de sus funciones, esto contribuira a que el
personal se sienta apreciado y tenga mayor confianza en si mismo. Para

aumentar la motivacion de los trabajadores.
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Respecto a la dimensién satisfaccién, se recomienda:

Implementar programas de capacitaciones al personal para aumentar y
mejorar sus conocimientos, habilidades y actitudes, lo que genera una
evolucion profesional del trabajador y se le pueda dar la oportunidad de una
linea de carrera.

Realizar un estudio de nivel de remuneraciones en el mercado con el objetivo
de ver la posibilidad de incrementar la remuneracion de acuerdo con el grado
académico.

Incentivar el trabajo en equipo a través de creacion de mini proyectos con la
finalidad de crear integracién entre areas, fomentar el compaferismo y
aumentar el compromiso con la Institucion.

Se realicen actividades recreativas fuera de la oficina y programas en el cual
se brinde técnicas de manejo del estrés con el objetivo de mantener al personal
a gusto y satisfecho. Por lo que se deberia realizar mensualmente asi poder

elevar el nivel de clima laboral en la institucion.

Respecto a la dimension: organizacion, se recomienda:

Implementar un programa de habilidades blandas o transversales para los jefes
y supervisores de la entidad para que desarrollen y mejoren la habilidad de
comunicacién, compromiso, trabajo en equipo, responsabilidad y creatividad
para impulsar y mejor el clima laboral. Todo ello orientado a la politica de la
entidad y con la finalidad de mejorar el desempeno del trabajador y alcanzar

los objetivos planteados.

Realizar las acciones necesarias a fin de mantener y mejorar los ambientes donde los

trabajadores realizan sus actividades diarias, esto es mobiliario adecuado, buena

iluminacion de los ambientes, ventilacion, etc.; dichas acciones repercutiran en un

adecuado clima laboral y por ende se conseguira un buen desempefio.
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MATRIZ DE CONSISTENCIA

“ Influencia del clima laboral en el desempeiio laboral de los trabajadores de la Division de Central de Consultas
de SUNAT,Lima-2018 ”

Problema General
Principal

¢En qué medida influye el
clima laboral en el
desempefio de los
trabajadores de la Division
de Central de Consultas de
SUNAT, en el afio 20187

ProblemasEspecificos
a) ¢En qué medida
influye la satisfaccion
en el desempefo
laboral de los

trabajadores de la
Division de Central
de Consultas de

SUNAT en el afio
2018?

b) ¢En qué medida
influye la motivacion
en el desempefo
laboral de los

trabajadores de la
Division de Central
de Consultas de

SUNAT en el afo
20187

c) ¢En qué medida
influye la
organizacion en el
desempefio laboral

de los trabajadores
de la Division de
Central de Consultas
de SUNAT en el afio
20187

Objetivos

Objetivo General

Determinar la medida en qué

influye el clima laboral en el

desempefio de los
trabajadores de la la Division
de Central de Consultas de

SUNAT, en el afio 2018.

Objetivos Especificos

a) Determinar en qué
medida influye la
satisfaccion en el
desempefio laboral de
los trabajadores de la
Division de Central de
Consultas de SUNAT en
el afio 2018.

b) Determinar en qué
medida influye la
motivacion en el
desempefio de los
trabajadores de la
Divisién de Central de
Consultas de SUNAT en
el afio 2018.

c) Determinar en qué
medida influye la
organizacion en el
desempefio de los
trabajadores de la
Divisién de Central de
Consultas de SUNAT en
el afio 2018.

Marco Teérico Conceptual.

Clima laboral. ~Chiavenato
(2009) afirma: “El clima
laboral son las percepciones
compartidas por los
miembros de una
organizacion  respecto  al
trabajo y las relaciones

interpersonales que tienen
lugar en el entorno y las
diversas reglas formales e
informales que afectan a
dicho trabajo”

Desempefio de los
trabajadores.

Robbins &Timothy (2013) el

desempefio laboral es:
Eficacia del personal que
trabaja dentro de las
organizaciones, la cual es
necesaria para la

organizacion, funcionando el
individuo con una gran labor
y satisfaccion laboral”. El
desempefio define el
rendimiento laboral, es decir,

la capacidad de una
persona para producir,
hacer, elaborar, acabar vy
generar trabajo en menos

tiempo, con menor esfuerzo
y mejor calidad, estando
dirigido a la evaluacion.

Hipotesis.

El  clima laboral influye
significativamente en el
desempefio de los

trabajadores de la Division de
Central de Consultas de
SUNAT, 2018.

Hipotesis Especificas

H1: La satisfaccion influye
significativamente en el
desempefio de los

trabajadores de la Division de

Central de Consultas de
SUNAT, 2018.

H2: La motivaciéon influye
significativamente en el
desempefio de los

trabajadores de la Division de
Central de Consultas de
SUNAT, 2018.

H3: La organizacién influye
significativamente en el
desempefio de los
trabajadores de la Division de
Central de Consultas de
SUNAT, 2018.

Variables e Indicadores

Para demostrar y comprobar la hipdtesis
anteriormente formulada, la operacionalizamos,
determinando las variables e indicadores que a
continuacién se mencionan:

Variable X :Clima laboral

Dimensiones:
1. Motivacion
Indicadores

1.1 Liderazgo participativo
1.2 Recompensas

2. Satisfaccion
2.1 Desarrollo de carrera
2.2 Remuneracion
2.3 Estrés

3. Organizacion
3.1 Condiciones de trabajo
3.2 Procedimietos

Variable Y :Desempefio laboral.

DImensiones:
1. Productividad
Indicadores:

1.1Trabajo en equipo
1.20rientacion a resultados
2. Calidad
2.1Eficiencia
2.2Competencias
3. Compromiso
3.1 Puntualidad
3.2 Ausentismo Laboral

Metodologia
Tipo de Investigacion
Es una investigacion

transversal correlacional.
Nivel de la Investigacion

De acuerdo a la naturaleza
del estudio de la
investigacion, retne por su
nivel las caracteristicas de
un  estudio  descriptivo,
explicativo no experimental.
Método de la Investigacion
Durante el proceso de
investigacion para demostrar
y comprobar la hipotesis se
aplicaran los métodos que a
continuacion se indican:

Observacion
Encuesta

Diserio de la Investigacion:
No Experimental

Muestreo

Se ha tomado como universo
es de 216 trabajadores de la
Division de central de
Consultas de SUNAT

La muestra inicial entonces el
tamafio es de 36 trabajadores
Técnicas.- Encuestas

Instrumentos.-
Cuestionarios
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Encuesta

TIPO DE EDAD SEXO TIEMPO DE
PERSONAL Menos de Hombre SERVICIO
Laboral 25 afios Mujer Menos
Fijo Entre 26 y de 2
Laboral 35 afios anos
Temporal Entre 36 y Entre 2y
45 afos 5 afos
Mas de
5 afos

La presente encuesta, es una herramienta de medicién de clima laboral, cuyo
proposito es conocer la percepcion que tienen las personas que laboran en la
institucion y nos permita mejorar la calidad del clima laboral, sobre aquellos aspectos
sociales que conforman su entorno y que facilitan o dificultan su desempeno.

La informacion vertida en esta encuesta es estrictamente confidencial y no implica
ninguna responsabilidad para los participantes, las respuestas son opiniones basadas
en su experiencia de trabajo, por lo tanto no hay respuestas correctas o incorrectas.

INDICACIONES:

Lee cuidadosamente cada una de las preguntas y marca con una X en la casilla
correspondiente la respuesta que mejor describa tu opinion. No debe quedar ninguna
pregunta en blanco, con el objeto de que este ejercicio aporte o necesario para su

mejor aprovechamiento.

CALIFICACION PUNTUACION
Muy en desacuerdo 1
En desacuerdo 2
Neutral 3
De acuerdo 4
5

Muy de acuerdo
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1. Mijefe muestra interés y tiene una
actitud abierta respecto a mis
X.A1.1 puntos de vista.

Liderazgo - .
participativo 2. Mijefe me da autonomia para tomar
las decisiones necesarias para el

X1 cumplimiento de mis obligaciones.
Motivacién

3. Mi jefe reconoce y valora mi trabajo.
4. Existe reconocimiento de la

direccion para el personal, por sus
X.1.2 Recompensas esfuerzos y aportaciones al logro de
los objetivos y metas de la
institucion.

CLIMA 5. En lainstitucion se desarrollan
LABORAL programas de capacitacion para
mejorar los resultados en los cuales

X.2.1 ha participado.
Desarrollo de carrera

6. La institucion se interesa por mi
futuro profesional al definir lineas de

X2 capacitacion.

Satisfaccion

X.2.2 Remuneracion 7. Considero que mi remuneracién es
proporcional al esfuerzo que realizo
en la institucion.

8.  Laremuneracion que percibo me

X.2.2 = permite solventar mis gastos.
Remuneracion

9.  Sufro de un alto estrés, debido a la

X.2 exigencia del trabajo.
X: Satisfaccion
CLIMA X.2.3
LABORAL Estrés 10. La institucion realiza actividades

culturales y recreacionales.

X.3 11. Tengo los recursos necesarios para
Organizacion desarrollar mis funciones.
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Y:
DESEMPENO
LABORAL

Y.1 Productividad

Condicién de
trabajo

X.3.2
Procedimientos

Y.1.1
Trabajo en equipo

12. Lainstitucion se caracteriza por tener
un ambiente cémodo y relajado.

13. En lainstitucién las funciones de los
trabajadores estan claramente definidas.

14. Lainstitucion se preocupa de que yo
tenga claro cuales son mis tareas y
responsabilidades.

15. Mis compafieros y yo trabajamos
juntos de manera eficiente.

16. La relacién entre comparieros de
trabajo en la institucion es buena y
permite el apoyo para realizar las
tareas encomendadas.

17. Mi nivel de produccién es acorde a lo
propuesto como objetivo por la

Y.1.2 Orientacion a institucion.
Resultados 18. Mi labor es compatible con los
objetivos de la empresa.
19. Considero que el tiempo de
Y21 realizacion de las actividades que
i e realizo es el 6ptimo.
Calidad Eficiencia P

20. Desarrollo mi trabajo con calidad.
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Y.2
Calidad

Competencias

Y.2.2
Competencias

21.El nivel de conocimiento técnico que poseo
me permite un buen desenvolvimiento en mi
puesto de trabajo.

22.

Hay evidencia de que la falta de
conocimiento sobre algunos temas
refleja quejas sobre la atencion
brindada.

Y:
DESEMPENO
LABORAL Y3

Compromiso

Y.3.1
Puntualidad

23.

Considero que durante el mes, el
tener mas de 3 tardanzas afecta
negativamente los objetivos de la
institucion.

24.

Uno de los problemas que se tiene en
la Divisién es que, la mayoria de
trabajadores llegan tarde.

Y.3.2 Ausentismo
laboral

25.

Considero que el tener faltas
injustificadas influye en el
cumplimiento de los objetivos de la
institucion.

26.

Considero que mi jefe es flexible y
justo ante las peticiones de permisos
que solicito.
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Bases de datos

T

Archivo  Edicion  Wer  Datos  Iransformar  Analizar  Graficos  Utilidades  Complementos Yentans  Ayuda

=HaE O LEF & g S6FH S0%
[ Maormbre ! Tipo | Anchura |Decima|es‘ Etigueta | Salores Perdidos Columnas Alineacidn | bedica
1 hn'fer"és |Numérico g o Mi jefe rmuestra interés y tiene una actitud abierta respecto a mis puntos de vista I, Muy en ... Minguna 3 = Derecha ol Ordinal iz
2 autonomia Mumética g u] Mi jefe e da autonormia para tomar las decisiones necesarias para el cumnplimiento de mis obligaci... {1, Muy en ... Minguna 3 Detecha il Ordinal
3 valora Murmnético g u] Mi jefe reconoce y valora mi trabajo i, Muy en ... Minguna 3 Detecha i Ordinal
4 reconocimie... Mumérico g u] Existe reconocimiento de a direccidn para el personal, por sus esfuerzos y aportaciones al logro de . {1, Muy en ... MNinguna 3 Detecha il Ordinal
5 capacitacidn  Mumérico g o En la institucion se desarrollan programas de capacitacion para mejorar los resultados de las tareas ... {1, Muy en ... Ninguna 3 Derecha il Ordinal
B profesional Mumérico g o La institucidn se interesa por mi futuro profesional al definir lineas de capacitacion i1, Muy en ... Minguna 3 Derecha il Ordinal
7 rernuneracidn  Mumérico 5] u] Consgidero gue mi remuneracidn es proporcional al esfuerzo gue realizo en la institucidn 11, Muy en ... Minguna 3 = Derecha o Ordinal
g yastos Mumérico g u] La remuneracidn gue percibo me permite solentar mis gastos 11, buy en ... Minguna 3 Derecha ol Ordinal
g estrés Mumérico g o Sufro de un alto estrés, debido a la exigencia del trabajo 11, buy en ... Minguna 3 Derecha il Ordinal
10 recreacional... Mumérico g o La institucian realiza actividades culturales y recreacionales 11, Muy en ... Minguna 3 Derecha il Ordinal
11 rECUrsos Mumérico g u] Tengo los recursos necesarios para desarrollar mis funciones 11, Muy en ... Minguna 3 Derecha ol Ordinal
12 ambhiente Mumérico g u] La institucidn se caracteriza por tener un ambiente comodo y relajado 11, Muy en Minguna 3 Derecha ol Ordinal
13 funciones Mumérico g8 o En la institucion las funciones de los trabajadores estan claramente definidas {1, Muy en Minguna A Derecha 4l Ordinal
14 calidad Mumérico g8 o Desarrollo mi trabajo con calidad {1, Muy en Minguna £ Derecha il Ordinal
15 eficiente Mumérico g8 o Mis compafieros y yo trabajamos juntos de manera eficiente {1, Muy en Minguna =) Derecha ,{I Ordinal 2
1B relcian Mumérico 8 o La relacian entre comparieros de trabajo en la institucion es buena y permite el apoyo para realizar ... {1, Muy en Minguna 3 Derecha il Ordinal
HiE: produccian MNumético g o Mi nivel de produccidn es acorde a lo propuesto como objetivo por la institucion 1, Muy en Minguna 3 Detecha 4 Ordinal
18 ojetivos Mumética g o Mi labor es compatible con los objetivos de la empresa i1, Muy en ... Minguna 3 Detecha i Ordinal
18 actividades Murmético g u] Considero gue el tiempo de realizacidn de las actividades que realizo es el dptimo i1, Muy en ... Minguna 3 Detecha i Ordinal
20 conacimiento  Mumérico g o El nivel de conocimiento téchico gue poseo me permite un buen desenvolvimiento en mi puesto de tr.. {1, Muy en ... Minguna 3 Detecha il Ordinal
21 fuejas Mumético g o Hay evidencia de que la falta de conocimiento sobre algunos temas refleja quejas sobre la atencidn b, {1, Muy en ... Minguna 3 Detecha il Ordinal
22 tardanzas Mumético g u] Considero que durante el mes, el tener mas de 3 tardanzas afecta negativamente los objetivos de la i {1, Muy en ... Minguna 3 Detecha il Ordinal
23 problermas Murmnético g u] Uno de los problemas que se tiene en la division es que, la mayotia de los trabajadores llega tarde 11, Muy en ... Minguna 3 Detecha A Ordinal
24 faltas Mumérico g u] Considero que el tener faltas injustificadas influye en el curnplimiento de los objetivos de la institucidn {1, Muy en ... MNinguna 3 Derecha £l Ordinal
25 permiso Murmérico g u] Considero gue mi jefe es flexible y justo ante las peticiones de permisos que solicito 11, buy en ... Minguna 3 Derecha il Ordinal
26 tareas Mumérico g o La institucidn se preocupa de que yo tenga claro cudles son mis tareas y responsabilidades 11, Muy en ... Minguna 3 Derecha i Ordinal
27 Wl Murmérico 5] u] Clima Laboral 11, Muy en ... Minguna 3 Derecha &> Mominal
28 W1 Murmérico g u] Motivacidn 11, buy en ... Minguna 3 Derecha &> Mominal
29 W2 Mumérico g o Satisfaccidn 11, Muy en ... Minguna 3 Derecha &5 Mominal
30 W3 Mumérico g ] Organizacion 11, Muy en ... Minguna 3 Derecha &5 MNominal
31 WD Mumérico g o Desempefio Laboral 11, Muy en Minguna 3 Derecha &5 MNominal
32 =
<] B v |

Wista de datosi| Vista de variables |
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Confiabilidad y viabilidad del instrumento

Teniendo en cuenta que todo instrumento de recoleccion de datos debe reunir tres
requisitos esenciales, que son la validez, la confiabilidad y la objetividad, en este
punto a través del calculo de una muestra de nuestro instrumento aplicado a nuestro

estudio:

Método de fiabilidad del instrumento a través del Alpha de Cronbach, (Instrumento

Clima laboral & Desempefio laboral),
Para el nivel de confiabilidad del instrumento con el estadistico, se aplicé una prueba,

tomando como muestra individuos al azar, para demostrar la fiabilidad del

instrumento se utilizé el Alfa de Cronbach.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de

Cronbach N de elementos

,822 26

El indice promedio alcanzado por item: 0.822, validando de esta manera los 26

items evaluados en el instrumento aplicado a una muestra de 36 individuos.
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Instrumentos Validados

INSTRUMENTO DE OPINION DE EXPERTOS

DATOS GENERA
Apellidos y nombres Cargo ¢ institucion Nombre r(a) (es)
del Informante donde labora del inst del Instrumenio
AlEToS Z e Adud 'go cCNTes Cuestionario de elima y Flor Pable Ze
/2‘(//__-7;\/ o UL A e desempeiio laboral Paul Ramirez Huamin

Titulo del estudio: “Influcncia del clima laboral en ¢l desempeiio laboral de los trabajadores de la Division de Central de
AT . Lima - 2018™

Consultas SUN

ASPECTOS DE VALIDACION:

Coloque X ¢l porcentaje. segin intervalo.

CRITERIOS

MUY BUENA
G1-80%

BUENA
11-60%

EXCELENTE

B1-100%

6 |11 |16 | 21 | 26

41 | 46 | 51 | 56 | 61 [ 66 | T1 | 76

81

86 | 91

9

10| 15| 20 | 25| 30

43 [ 30 [ 55 | 60 | 65 [ 70 | 75 | 80

9% [ 95

100

sun
TaTLr

Estd formulado
enguaje apropiado.

1. CLARTDAD o)

Est2 expresado en
conductas o actividades,
observables en una
organizacion.

2. OBJETIVIDAD

40

Jo

Adecuado al avance de

"3 ACTUALIDAD i ;
a ciencia y |a tecnologia.

[a

Existe una organizacion

. ORGANIZACION ;
6gica coherente.

12

[Comprende los aspectos
(indicadores, sub
escalas,  dimensiones)

len cantidad y calidad.

5. SUFTCIENCIA

M

Idecuado para valorar la
nfluencia de la VI en la
D o la relacién entre
lambas, con
i s sujelos y

6 INTE!

NCIONALIDAD

contexto.

0

10

Basado en aspectos

7. CONSISTENCIA Al
edrico -cientificos.

ki

|

Entre los indices,
indicadores y las
dimensiones

8. COHERENCIA

15

1s

lLa estrategia responde al
propésito del

Hiagnostico.

9. METODOLOGIA

PROMEDIO

FL

Procede sm Aplieacion

OPINION
(MY

No pra

Procede su aplicaciéon previo le
que se adjuntan

de su apliencion

de las obsery

I8

o8

1046847

9@ 08 241

Lugar y fecha

DNL N

Firma del experio

Teléfono

87



ORBSERVACIONES

/’u

FECHA: © 5 /2018

—

Firffia dfﬂ experto
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INSTRUMENTO DE OPINION DE EXPERTOS

DATOS G FRALES:
Apellidos y nombres Cargo ¢ institucidon Nombre Autorta) (es)
del Informante donde labora del inst | del Instrumento

Duean Heeezen Viaoe DocenTeE UNAC

desempeii

Flor Pable Zevallos

Paul Ramirez Huaman

Titulo del estudio: ~Influencia del clima laboral en ¢l desempeiio laboral de los trabajadores de In Division de Central de
Consultas SUNAT . Lima - 20187

ASPECTOS DE VALIDA

Coloque X cl poreentaje. intervalo.
DEFICIENTE REGULAR BUEN MUY EXCELENTE
00.20% 21-10% 11-60% 61-50% B1-100% 8
INDICADORES CRITERISS 0 | 6 | 11|16 |21 26|31 |36 41|46 51|56 66 | T1 |76 | 81 | 86 | 91 | 96 ;E
5 10 (15]20|25(30|35)|40 45|50 |55 |60 70 | 75 | 80 | 85 | 90 | 95 | 100

Estd formulado con

1. CLARIDAD £
lenguaje apropiado.

Esta expresado en
ronductas o actividades,
pbservables en una
jorganizacion.

2, OBJETIVIDAD

> Xlale

£s

|adecuado al avance de

3. ACTUALIDAD Sy i
la ciencia y |a tecnologia.

55

Existe una organizacion

1, ORGANIZACION 5
I6gica coherente.

GO

Comprende los aspectos
(indicadores, sul

5. SUFICIENCIA !
lescalas, dimensiones)

10

n cantidad y calidad.
|Adecuado para valorar la
influencia de la VI en la

(CIONALIDAD D o la relacién entre

6. INT!

ambas, con
Heterminados sujetos y 60
contexto.

e Basado en aspectos

i edrico -cientificos. x 30
[Entre los indices,

B. COHERENCIA indicadores y las X :} (0]
dimensiones.
lLa estrategia responde al

9. METODOLOGI A lpropésito del >< AR
[diagnéstico. }C

PROMEDIO 65
Procede su Aplieaciéon
OPINION DE Procede su aplies n previe le Lami de las observaci ~

APLICABILIDAD: que se adjunian

No procede su aplicacién

05 12/ (g (6580 45/

/

7L

953297802

Lugar y fecha DNIL. N*

LN
{ 1 \
— Eirma del experto

Teléfono

89
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1. Lo (NDICdpo DE

Ho

v UN INDIcADor. e )(z

(2
:

FECHA: ()5 //y2018

bl

7 /rena }!411 e‘rcho
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INSTRUMENTO DE OPINION DE EXPERTOS

DATOS GENERALES:

Apellidos y nombres
del Informante

Cargo ¢ institucion
donde labora

Nombre

del insir il

Autor{a) (es)
del Instrumento

AMIENES B ARNErD
CONSTOUTINU

VI O§ — YA C

DiR€erdn O REyEW]

Cuestionario de clima ¥
desempeiio laboral

Flor Pablo Zevallos
Paul Ramirez Huaman

Titule del estudi

Influencia del elima laboral en el d

Consultas SU

smpeiio laboral de los trabajadores de Ia Division de Ceniral de
NAT . Lima - 2018

ASPECTOS DE VALIDACION:

Coloque X ¢l porcentaje.

. segan inlerv

alo.

INDICADORES

CRITERIOS

DEFICIENTE
00-20%

G1-80%

MUY BUENA

EXCELENTE
B1-100%

0 6 |11 | 16

66 | 71

86 | 91

10 [ 15 | 20

]

70 | 75

90 | 95

si'n

TaTay

1. CLARIDAD

llenguaje apropiado.

2. OBJETIVIDAD

Esta con

formulado

Estd expresado en
ronductas o actividades,
pbservables en una
jorganizacion.

1o

'3, ACTUALIDAD

{Adecuado al avance de

35

la ciencia y la tecnologia.

1, ORGANIZACION

Existe una organizacion
I6gica coherente.

5. SUFICIENCIA

Comprende los aspectos
(indicadores, sub
lescalas, dimensiones)
fen cantidad y calidad,

es

6, INTENCIONALIDAD

|Adecuado para valorar la
influencia de la VI en la

D o la relacion entre
fambas, con
determinados sujetos y
icontexte

9q

7. CONSISTENCIA

Basado en aspectos

ftebrico -cientificos

NCIA

indices,
las

Entre los
indicadores y
dimensiones.

9¢

9. METODOLOGIA

La estrategia responde al
|proposito del
idiagnéstico.

0

PROMEDIO

NION DE
ABILIDAD:

Procede sn Aplicacién

No proce

ede su aplicacion

Procede su aplicacion previo levantamiento de las obscrvaciones
que se adjuntan

P

2312019

0437)57)?9

At

Lugar y feceha

erie

l‘Lrﬂl'}l'c el

Teléfono
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