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Resumen

La presente investigacion tuvo como objeto encontrar el efecto del clima laboral sobre
el nivel de eficiencia laboral de la gerencia central en las oficinas de INEI en la ciudad de

Lima 2019.

Mediante una investigacion correlacional y tipo de investigacion no experimental se
considero una poblacién de 50 participantes que trabajan en el INEI, la forma de escogerlos se
realizd de forma aleatoria. Como metodologia se utilizé un escalamiento tipo Likert, asi como
entrevistas. Todos los procedimientos fueron realizados aplicando el método cientifico de
manera meticulosa, en donde las pruebas fueron sometidas a analisis de confiabilidad y
eficacia ademés de pruebas de normalidad. Para poder sintetizar la informacion se utilizo la

estadistica descriptiva.

Después de realizada la investigacion se pudo llegar a la conclusion de que un clima
laboral bueno afecta de manera positiva, directa y transversalmente en el clima organizacional
el rendimiento en el trabajo mejorando las habilidades blandas del personal como: liderazgo,

relaciones humanas y metas en la organizacion: (p-valor < 0.001).

Palabras clave: clima organizacional, desempefio laboral



Abstract

The purpose of this research is to identify how the organizational climate influences

the level of work performance of central management workers at INEI, Lima 2019.

Through a type of correlational research and non-experimental design, a sample of 50
workers from the central management of the National Institute of Statistics and Informatics
was applied, selected by random sampling. Two instruments were applied: the Likert
organizational climate scale and an interview. Both tests were subjected to validity and
reliability, as well as confirmatory reliability statistics with important normality tests. Data

were processed using descriptive and inferential statistics.

The following conclusions were reached: there is a direct, positive and significant
correlation between the organizational climate and work performance, as well as between
each and every one of the dimensions of motivation, type of leadership and human relations

with work performance: (p- value <0.001).

Keyword: organizational climate, work performance.
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Introduccion

Esta investigacion tuvo como finalidad determinar como el entorno laboral afecta en el
grado de eficiencia de trabajo en el personal de la gerencia central en el INEI, Lima, 2019,
con fines de ver mejora en el nivel y la calidad del clima, creando espacios en los cuales se
desarrollé actividades para permitir alcanzar niveles de productividad laboral satisfactorias
para la institucion, realizando una accion gerencial moderna, equilibrada y dindmica.
Dicho estudio, nos permitird alcanzar niveles de satisfaccion laboral, minimizando las
condiciones de conflicto y crisis laboral.
Cuando hablamos del entorno laboral, nos referimos al ambiente de trabajo de un organismo
publico o privado, el cual se ve afectado por las actitudes, valores o disposiciones del personal
de trabajo.
El clima organizacional es importante porque esto ayuda aumentar o disminuir el rendimiento
en los empleados, es probable que sean més eficientes en el trabajo.
En el capitulo | se investiga, plantean los objetivos del problema, la justificacion e
importancia, asi como las limitaciones.
En el capitulo 11 se realiz6 el marco tedrico, el estado del arte (nacionales e internacionales),
las bases tedricas y el glosario de términos basicos.
En el capitulo 111 se desarroll6 el método de investigacion, orientacion de la indagacion, las
variables, hipétesis, tipos de investigacion, esbozo de investigacion, poblacién y espécimen,

asi como sistematicas e instrumentales de cogida de datos.



Capitulo I: Problema de la Investigacion

1.1 Planteamiento del Problema

La problemaética relacionada con el entorno de trabajo y la eficiencia laboral en los
trabajadores del INEI, es lo que origind la presente investigacion debido a las situaciones de
falta de liderazgo hacia el jefe del area de la gerencia central lo que no hace posible un buen
nivel del desempefio laboral. Por ejemplo, el mal funcionamiento del area de gerencia en
donde existe una falta de capacitacion en el desarrollo de trabajo, no existen buenas relaciones
humanas entre los colaboradores, en las documentaciones de encargo y en el desarrollo de la
administracion, lo que provoca que se origine un mal desempefio laboral y esto conlleva un
mal clima entre los compafieros de trabajo.

En el INEI hay una amplia gama de profesionales que se encargan de cumplir con las
diversas actividades administrativas del organismo publico. Estos trabajadores pueden verse
afectados por una serie de problemas que ponen en detrimento su eficiencia laboral al realizar
las actividades que se les asignan, estos problemas pueden ser: despidos imprevistos, conflicto
de interés, incompatibilidad en los objetivos y valores personales, etc. Todo esto provoca que
los trabajadores se encuentren poco satisfechos al momento de realizar sus actividades lo que

reduce la eficiencia laboral en las areas o departamentos en donde trabajan.

Los trabajadores de la Gerencia Central del INEI no tienen incentivos laborales , lo

cual conlleva a realizar el estudio para buscar una mejora.

Bajo esta perspectiva me permito formular la siguiente problematica.



1.1.1 Problema General

¢De qué manera el clima organizacional influye en el nivel de desempefio laboral de los

trabajadores de la gerencia central en el INEI, Lima 2019?

1.1.2 Problemas Especificos

1.- ;Como la motivacion influye en el nivel de desempefio laboral de los trabajadores de la
gerencia central en el INEI, Lima 2019?
2.- ;Como el tipo de liderazgo influye en el nivel de desempefio laboral de los trabajadores de

la gerencia central en el INEI, Lima 2019?

3. ¢Como las relaciones humanas influye en el nivel de desempefio laboral de los trabajadores

de la gerencia central en el INEI, Lima 2019?

1.2 Objetivos de la Investigacion.

1.2.1. Objetivo General

Deterrminar como el clima organizacional influye en el nivel de desempefio laboral de

los trabajadores de la gerencia central en el INEI, Lima 2019.

1.2.2 Objetivos Especificos

1.- Evaluar cémo la motivacion influye en el nivel de desempefio laboral de los
trabajadores de la gerencia central en el INEI, Lima 2019.
2.- Determinar como el tipo de liderazgo influye en el nivel de desempefio laboral de los
trabajadores de la gerencia central en el INEI, Lima 2019.
3.- Determinar como las relaciones humanas influye en el nivel de desempefio laboral de

los trabajadores de la gerencia central en el INEI, Lima 2019.



1.3. Justificacion e Importancia

Justificacion:

Esta investigacion se realizé porque se quiere contribuir con el logro de la efectividad
de los colaboradores de gerencia general y asi proponer recomendaciones para lograr un
adecuado clima laboral, mejorando de esta forma el desempefio en los trabajadores con

buenas relaciones humanas.

Que brinden charlas que influyan en el clima organizacional; ya que pueden generarse

nuevas ideas para aportar mejoras a las metas empresariales.

En sintesis, la presente investigacion es llevada a cabo con la finalidad de poder
brindar una informacion corroborable y valiosa a las diferentes organizaciones que quieran
velar por el adecuado desempefio laboral de sus trabajadores, debido a ello se toma como

objeto de estudio el INEI en el periodo 2019.

Importancia:

Es importante porque se puede saber como el clima laboral en la gerencia central del
INEI afecta el nivel del desempefio laboral, en base al conocimiento del tipo de clima,
relaciones humanas, liderazgo, rendimiento laboral, responsabilidad funcional, y los
resultados del desempefio, lo que le permitird a dicha institucion optimar la disposicién del
clima organizacional y las amistades interpersonales, evitdndose conflictos y crisis en las
gestion personal, asi como actividades laborales que vayan con las politicas y estrategias de

personal de dicha institucion.

1.4. Limitaciones
No existe investigacion de esta naturaleza aplicadas al INEI, por consiguiente, no se

tiene antecedentes de investigaciones sobre particular, teniendo que recurrirse a diversas



informaciones existentes de periodos pasados, permitiendo que se mejore y actualice el

enfoque técnico metodoldgico y el compromiso de campo.

Esta indagacion se produjo a cabo en el centro de trabajo del Instituto Nacional de
Estadisticas e Informatica, incluidos los trabajadores del area de gerencia central durante el

afo 2019.

Unicamente se tomaron en cuenta aspectos del clima laboral que estén relacionados con

relaciones humanas, liderazgo, satisfaccion laboral, efectividad y responsabilidad.



Capitulo I1: Marco Tedrico

2.1. Antecedentes de la Investigacion
2.1.1 Investigaciones Internacionales

Para Zans (2016). En su investigacion “Clima Organizacional y su incidencia en el
desempefio laboral de los trabajadores administrativos y docentes de la Facultad Regional

Multidisciplinaria de Matagalpa, UNAN — Managua en el periodo 2016”:

En donde la finalidad de este proyecto fue establecer la manera en que el rendimiento
del trabajador se ve influenciado por el entorno de trabajo, en referencia a los trabajadores
administrativos y profesores de la Facultad Regional Multidisciplinaria de Matagalpa, UNAN
— Managua. Se concluyd en que coexiste una autenticidad de estudios sobre el clima
organizacional, en un mayor nimero de autores contribuyendo al conocimiento respecto a la

incidencia de las variables: entorno laboral y eficiencia en el trabajo.

Segln Barrera (2015), en su “Estudio del clima organizacional y su incidencia en el
desemperio laboral del Instituto de la Niniez y la familia (INFA), en la Ciudad de Ambato”,

Ecuador:

Realizaron una busqueda de informacién acerca del clima de trabajo para poder
realizar un plan que permita incrementar el rendimiento de la INFA, para ello se utiliz6 una
poblacién de 100 participantes, en donde se utilizé como técnica experimental la metodologia
proporcionada por Likert. Los resultados obtenidos mostraron que el 49% de los estudiados
piensa que los jefes no ejercen un liderazgo eficiente, el 46% indica que los jefes no felicitan
a los trabajadores, mientras que el 41% indica que se debe de mejorar la actitud de los jefes
frente a sus trabajadores, en donde deben de definir las funciones de los empleados y

proponer momentos de compartir para afianzar el clima organizacional.



Segun Leguia (2016), en su investigacion “El Clima Organizacional y su relacion con
el Desempefio Laboral de los empleados de la empresa Distribuidora y Papeleria Veneplast

Ltda., Cartagena -Colombia péag. 8.

Se observo que el clima organizacional de la empresa, segun los trabajadores, es bastante
bueno, debido a que constantemente reciben recompensas laborales en funcion a su
productividad, sin embargo, ellos consideran necesario que se pueda tomar una mayor
participacion en las decisiones en algunos aspectos laborales. También se llega a la
conclusion que el nivel de desempefio en la empresa es muy favorable, debido a la alta
motivacion del personal. Se puede concluir que un adecuado clima laboral favorece el
desempefio del personal traduciéndose en un maximo rendimiento del desempefio, objetivos

personas y motivacion en la empresa Veneplast Ltda.

Segin Chamorro (2014), en su investigacion “El clima Organizacional y su
Incidencia en el Desempefio Laboral de los Trabajadores del MIES Direccion Provincial

Pichincha. Universidad Central del Ecuador.

Existe una relacién directa entre el clima organizacional y el desempefio laboral. Los
colaboradores mencionaron que la relacion que existe entre comparieros es incompleta, por
falta de coordinacion y malentendidos entre algunos. La falta de comunicacion ha creado
desacuerdos entre ciertas areas, haciendo que el trabajo sea ineficaz. Por otro lado, la
eficiencia laboral se ve afectada por los factores mencionados anteriormente, la falta de un

buen ambiente laboral ha dificultado la efectividad de las funciones oficiales.

Segin Lara (2016), en su investigacion *““ Clima Organizacional y Desempeiio

Laboral en los Trabajadores de la empresa Capolivery CIA LTDA “

Los resultados obtenidos mediante la investigacion realizada en la empresa

CAPOLIVERY .Cia.Ltda permite concluir que el clima organizacional que se maneja dentro



de la misma es inadecuado, pues la comunicacion entre compaferos, relaciones
interpersonales, liderazgo, impiden generar un ambiente de trabajo motivador y participativo,
influyendo en la satisfaccion del colaborador al momento de cumplir con sus obligaciones en

su puesto de trabajo.

2.1.2 Investigaciones Nacionales
Segun Mufioz (2015), en su investigacion “Competencias laborales y el clima

organizacional del personal administrativo en las universidades privadas de Lima.

Concluye:

La eficiencia laboral del trabajador de una organizacion a nivel administrativo de una
universidad tecnoldgica privada de Lima se ve influenciados debido a los ambientes de

trabajo favorables o desfavorables.

La variable rendimiento laboral y resolucion de problemas organizacionales
comparten relacion con el ambiente laboral, pudiéndose observar que esta variable si influye

cdmo se desarrollan las actividades en las organizaciones educativas privadas en Lima.

Segln Soto (2016), en su investigacion “Influencia del clima organizacional en la
Satisfaccion Laboral del cuartel general de la cuarta brigada de Montafia de la Region Puno,

2016”.

Concluye:

Existe una preocupacion del personal que pertenece a las brigadas de montafia, debido
a la existencia de niveles de satisfaccion es muy bajo (solo tiene el 11,4%), por ello debe de
implementarse estrategias que permitan aumentar la satisfaccion laboral para que haya una
comunicacion constante en los trabajadores lo que origina que la empresa cumpla con las

metas planteadas.



Los resultados muestran que la innovacion tecnoldgica y organizacional en la empresa
es muy baja (19,7%) debido a que no se cuenta con las herramientas ni capacitaciones
necesarias para cumplir eficientemente con el trabajo, siendo necesario innovar de manera

organizacional en ambos aspectos para mejorar el rendimiento de la empresa.

Segun Mendoza (2016) en su investigacion “Influencia de los factores motivacionales
en el rendimiento laboral de los trabajadores CAS de la Municipalidad Distrital de

Carabayllo ™.

Concluye:

Que las consecuencias que indican los trabajadores ostentan carencias de naturaleza
organizacional, ya que no manifiestan altos niveles de estimulacion acorde a las disposiciones
en la gestion y vision del establecimiento, puesto que no absorben estimulaciones de
representacion econdémica ni firmeza en las metas empresariales, ya que se busca la mejora de

productividad de la empresa aun cuando hay una defensa de las acciones gerenciales.

Segun Alfaro (2014), en su investigacion “El clima Organizacional en el Desempefio
Laboral del Personal de la Empresa Danper- Trujillo S.A.”. Universidad Nacional de

Trujillo. Perd.

Concluye:

El ambiente organizacional afecta directamente el desempefio de los empleados. La
motivacion, el confort, la realizacion profesional, la seguridad personal y la promocion del
crecimiento son los aspectos mas destacables y los que inciden directamente en el desempefio
laboral. La motivacion es un factor importante para el desempefio de los empleados y la
comunicacion administrada dentro de la empresa es adecuada, lo que permite mas

comparierismo entre los trabajadores y una relacién amena.
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Segun Gallardo (2014) , en su investigacion “Relacion entre Clima Organizacional y
Cultura de Seguridad del Paciente en el Personal de Salud del Centro Médico Naval”,

Universidad Nacional Mayor de San Marcos — Peru.

Concluye:

Que el analisis de correlacion entre el clima organizacional y la cultura de seguridad del
paciente indica que existen correlaciones significativas entre la suma de estas variables. El
andlisis de correlacién entre los aspectos ambientales organizacionales y los aspectos
culturales de la seguridad del paciente indica que existen correlaciones significativas y

positivas.

2.2. Bases Teodricas.

2.2.1 Clima Organizacional.

2.2.1.1. Definicion de Clima Organizacional.

Segun Paredes (2015), el clima laboral tiene una referencia al contexto fisico donde el
personal humano de toda organizacion convive, este entorno influye en las habilidades,
fisicas, mentales y emocionales de los trabajadores, que, a su vez, lo proyectan en el
rendimiento laboral, este rendimiento puede ser favorable o desfavorable segln las vivencias

que la persona haya experimentado en la empresa.

2.2.1.2. Teoria del Clima Organizacional.

A.- Teoria del Clima Organizacional de Likert.

Segin Merlo (2015), el comportamiento asumido por los subordinados depende
directamente del comportamiento administrativo y las condiciones organizacionales que los

mismos perciben, por lo tanto, se afirma que la reaccion estara determinada por la percepcion.
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Segun Merlo (2015), existen tres clases de factores que definen a las organizaciones, las cuales
son:

Variables Causales: Merlo (2015), indica que estas variables tambien pueden
denominarse como independientes, las cuales estan enfocadas a sefialar la organizacion y su
desarrollo para obtener resultados en la empresa a corto plazo. En las variables causales se puede
identificar las estructuras organizativas y administrativas.

Variables Intermedias: Merlo (2015), indica que este tipo de variables se enfocan en
cuantificar los rendimientos internos de la empresa, variables como: ganas de trabajar,
productividad, relaciones con los compafieros de trabajo y poder de decision. Estos factores son
fundamentales porque son parte inherente en los procesos de la empresa.

Variables Finales: Merlo (2015), indica que esta variable es el resultado de las dos
variables descritas anteriormente, las cuales estan enfocadas a indicar el resultado obtenido al
estudiar la empresa en funcion de variables como productividad, ganancias o perdidas.

Puede concluirse que todas las variables representan valores que los integrantes de una
compafiia tienen respecto al lugar en donde trabajan, pudiendo tener una idea clara acerca de

como funciona los elementos organizativos de la empresa.

2.1.2.3. Caracteristicas del Clima Organizacional

Estd clara la presencia en empresas el nivel de actitud del personal puede ser
favorable o desfavorable en relacion a las distintas variables que se observan dentro de la
empresa: como los dias de pago, fechas de cierre, retribuciones, gratificaciones, aumentos,
recorte de personal, tipos de jefes. Frente a estas distintas condiciones las actitudes de los
trabajadores pueden verse incrementadas o deterioradas.
Segun Salas (2018), se puede concluir que los factores fundamentales en el clima de la
organizacion son:

v"  Es externo al individuo.
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v’ Esta presenta en la compaiiia

v Se registra mediante diferentes métodos y formas

v Es diferente a los denominado “cultura de organizacion”

De acuerdo con Salas (2018) indica que las organizaciones se caracterizan por:

v' Permanencia: las empresas se caracterizan por mantener de manera estable el clima
organizacion.

v Los procesos de colaboracién en la empresa son alterados por el entorno de trabajo de la
organizacion.

v La manera de actuar de los trabajadores se ve afectado por el entorno de trabajo.

v Un entorno de trabajo adecuado es una obligacion de los jefes de una empresa.

v Los trabajadores pueden hacer que un entorno de trabajo sea favorable o desfavorable.

v’ Las organizaciones que tienen un clima laboral variable pueden afectar negativamente la
percepcion de los trabajadores.

v/ Cuando no existe una adecuada organizacion en la empresa puede haber una afeccion en

el clima organizacion ya que el personal puede mostrar insatisfaccion.

2.1.2.4.Dimensiones del Clima Organizacional

Segun Salas (2018) el Clima Laboral es la percepcion sobre aspectos vinculados al
ambiente de trabajo, permite ser un aspecto diagndstico que orienta acciones preventivas y
correctivas necesarias para optimizar y/o fortalecer el funcionamiento de procesos y resultados

organizacionales”.

Asi mismo Segun Salas (2018), estima que el entorno de trabajo se puede dividir en 5

dimensiones:
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¢ Autorrealizacion: Es el grado de satisfaccion que tiene un trabajado en relacion a un contexto
labora, de forma resumida, este indicador muestra sin la empresa favorece el desarrollo del

profesional.

e Involucrar al personal a nivel Laboral: esta relacionado con el grado de pertenencia de un

trabajador frente a la organizacion donde trabaja.

e Supervision: Indica como los trabajadores puede ser controlados por los jefes referente a las
acciones realizadas en la organizacion, asi como saber si los trabajadores reciben

capacitaciones que permitan una mejor realizacién en las tareas.

e Comunicacion: Se refiere al nivel comunicativo en la organizacion, considerando variables
como la atencidn al cliente, productividad, fidelidad o cualquier aspecto que se relacione con

la empresa.

e Condiciones Laborales: Esta condicidn hace referencia a como los trabajadores realizan las
actividades laborales en base a la normativa o condiciones de la empresa en términos de:

materiales, condiciones econémicas y psicosociales.

2.1.2.5. Tipos de Clima Organizacional

De acuerdo a Merlo (2015), se puede considerar que a través de la mezcla de las
variables mencionadas anteriormente es posible conocer como se desarrolla el entorno de
trabajo en una empresa. Se pueden identificar distinto tipos de climas laborales en funcion de
los medios que se logren establecer en las organizaciones.
A. Clima Autoritario:
Sistema |.- Autoritario Explotador: De acuerdo con Merlo (2015), esta condicion se

produce cuando los trabajadores no confian en sus jefes, el clima que se forma es de temor, en
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donde la comunicacion con los responsables de la empresa es casi inexistente. Todas las
decisiones la toman los lideres de la organizacion.
Sistema 11.- Autoritarismo Paternalista: Es denominado de esta manera porque los jefes
se relacionan con los trabajadores a través de recompensas o castigos como condiciones
para motivarlos. Esta condicion se basa en manipular las necesidades sociales del
trabajador.
B. Clima Participativo:
Sistema 11l Consultivo: caracterizado por trabajadores que expresan un alto nivel de
seguridad y confianza frente a sus superiores, las decisiones se realizan en conjunto en
donde la finalidad es brindar la mejor solucion a la organizacion.
Sistema IV Participacién en Grupo: aqui los colaboradores tienen seguridad en la
capacidad de sus jefes para dirigir la empresa. Las decisiones son compartidas en cualquier
nivel de la organizacion de la empresa, la comunicacion puede desarrollarse en todos los
sentidos.
Segun Merlo (2015), existe clima autoritario y participativo de las cuales uno inspira
confianza mientras que la otra es autoritaria.

A.  Definicion de Motivacion
Rixe (2018), lo define como un intermedio de incitacion a un individuo efectuando una
accion o acto que consiga satisfacer necesidades a fin de conseguir metas deseada por la

organizacion.

Principios de Motivacion

Segun Clemente (2016), hay 5 principios motivacionales, los que se detallan a continuacién:

1. Principio de la Predisposicién. Se da siempre que los trabajadores estos convencidos en

su trabajo, su ejecucion resulta casi perpetuamente atractiva. Cuando cambiamos el «
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(por qué?» por el « ipor qué no?», o el «esto es inaguantable» por el « ;qué estoy
aprendiendo de esta situacion?», o «estoy disgustado porque...» por el «me investigo por
qué me estoy enojando ante este hecho».

2. Principio de la Consecuencia. Existe una predisposicion a repetir los resultados
favorables y a evitar los resultados negativos. Cuando una persona obtiene un resultado
similar 0 mejor a lo proyectado las personas se sienten premiadas por lo que
naturalmente buscaran repetir el éxito anterior obtenido.

3. Principio de la Repeticion. Cuando el participante tiene una motivacion primaria, la
accion que provoco la resolucién de esta sensacion tiende a repetirse con el objetivo de
alcanzar la meta planteada

4. Principio de la Novedad. Para los usuarios, las novedades son atractivas para cualquier
usuario acreditado o profesional. Este atractivo se hace mas duradero siempre y cuando
este se sustente de forma segura y constante en el medio en donde se obtuvo la
informacion.

5. Principio de la Vivencia. Corresponder un escarmiento que cause atraccion en cuanto a
lo que se intenta conseguir para ser motivadores, la experiencia es posible que tenga

referencia a ciertas practicas experimentadas precedentemente.

Segun Clemente (2016), los principios son importantes para llevar un estimulo de

motivacion para asi satisfaccer alguna necesidad.

Factores de Motivacion

Segun Motta (2018), indica que la motivacion de las personas se relaciona en funcion
a dos variables: Factores higiénicos. Los cuales permiten mostrar cuales son las condiciones

fisicas de las instalaciones, equipos de trabajo y del equipamiento de la empresa. Otro factor
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es el salario o las prestaciones de servicio, los métodos organizativos, los tipos de liderazgo,

las normativas, los planes de crecimiento, etc.

Los factores motivacionales. Indican como las actividades y el contexto fisico afecta en el

animo de los trabajadores.

Los elementos de satisfaccion son:

- Préactica plena de las habilidades individuales.

- Autonomia para resolver como realizar una actividad laboral.

- Compromiso.

- Esclarecimiento objetivos relacionadas a la labor

- Retroalimentacion

Motivacion es aquello que explica que las personas hagan o no hagan las cosas, es segun,
Ayala (2016), la predisposicion del trabajador hacia determinadas actuaciones, es el conjunto
de motivo y accion. Cuando damos un motivo provocamos una reaccion y por ello en la
empresa damos motivos para que las acciones de los colaboradores se orienten hacia nuestros

objetivos: es decir, que predisponemos al trabajador para que se implique con la empresa.

Menciona los siguientes tipos de estimulacion:

Estimulacion Intrinseca: Es aquella donde hay componentes a nivel interno de un sujeto, el

mismo que causa una satisfaccion propia del colaborador.

Estimulacion Extrinseca: se refiere al sentir de la estimulacion ocasionada por
recapitulaciones externamente, como un incremento de salarios o reconocimientos laborales

de forma oficial.

Estimulacion Positiva: La recompensa nos resulta satisfactoria, nos agrada.
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Estimulacion Ngativa: Actuamos para evitar situaciones que no deseamos

Estimulacion Interna: La empresa motiva al trabajador, es decir le da motivo para que

actuara de determinada manera.

Estimulacion Externa: satisfaccion por un trabajo bien realizado o por la participacion.

B.- Liderazgo.

Segun Tracy (2015), nadie germina como lider nativo, sino que es una destreza que

puede adquirirse.

El perito en éxito Brian Tracy ha permitido a miles de personas a ser lideres originales

desarrollando las siguientes capacidades:

« Infiltrar familiaridad, seguridad y la lealtad.

« Infundir un sentido de conocido y propdsito en su colocacion.

« Consentir a la motivacion que induce a otros a enredar con su enfoque.

« Recapacitar estratégicamente.

« Orientar perennemente en el futuro.

» Cristianizar la desgracia en congruencia.

« Arrebatar el tipo educado de inseguridades.

« Notificar manifiestamente sus objetivos y lograr apoyo.

« Establecer equipos triunfadores.

« Conseguir consecuencia extraordinarios de gente rabisalsera.

« Colonizar relaciones valiosas y descansar la Ley de la correspondencia.
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« Cristianizar en la persona reflexionada la mas posible en llevar a la ordenacion a la gloria.

Trabajo en Equipo

Segln Ascencio (2018), es el trabajo hecho por un conjunto de individuos donde cada
uno se encarga de realizar una tarea, pero con la vision enfocada en el objetivo comun, es mas
que un colectivo de personas, es aquel grupo de personas capaces de interactuar una con
otras, con sus aspectos positivos y negativos y de percibirse a si mismos y a los demas como
integrantes de una unidad. En el trabajo que producen serd, por tanto, muy superior en

cantidad y calidad al que resultaria de la simple suma del trabajo individual de sus miembros.
Comunicacion

Segun Amoedo (2016), es el proceso por medio del cual una persona se pone en
contacto con otra a través de un mensaje, y espera que esta Ultima dé una respuesta, sea una

opiniodn, actitud o conducta.

Tipos de Liderazgo:

Segun Covas (2015) explica que, a traves de los métodos utilizados por Lewin, Lippit
y White se buscaba determinar cuéles eran los tipos de liderazgo que utilizaban las personas
mas eficaces de acuerdo a los postulados de la Psicologia Social y Organizacional. Los
principales tipos de liderazgo son el autocratico, democratico, el laissez-faire, el operativo a
tareas y operativo a personas, el transformacional y el transaccional. De esta manera podemos
caer en cuenta que estas metodologias de liderazgo fueron la base tedrica fundamental para

delimitar las posteriores investigaciones.

Las investigaciones tienen otro enfoque para describir los distintos tipos de liderazgo,

existiendo el de tipo dictador, el liberal y el laissez-faire.
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1. Autoritario

Puede definirse como la manera de trabajo en donde el jefe decide en la totalidad de
decisiones, indica los roles de los trabajadores y la forma de realizar las tareas ademas de

cdémo se debe desarrollar el trabajo.

De acuerdo con Covas (2015) ,los diferentes tipos de jefes tienen un patron de
comportamiento caracterizado por las cargas socioemocionales, las satiras y las adulaciones a

los empleados se vuelven habituales.

Segun las reflexiones de Covas(2015), el liderazgo de estilo autoritario sobrelleva el
riesgo de que se origine una “revolucion” por parte de los subordinados. La posibilidad de

que esto suceda sera mayor cuanto mas evidente sea el caracter autoritario del lider.
2. Democrético

Covas (2015), indica que los jefes que basan su método de trabajo con este estilo
siempre toman sus decisiones en conjunto, este tipo de lider toma un rol conciliador en donde
aconseja a los empleados. Muchos consideran al liderazgo de tipo democratico como el
superior en relacién al autoritario y el laissez-faire, sobre todo cuando se ha tenido no muy
buenas experiencias con los otros estilos. Sin embargo, algo negativo de este tipo de liderazgo

es que se puede producir cierta ineficiencia porque muchos toman las decisiones.
3. Laissez-Faire

Covas (2015), indica que los jefes que utilizan esta metodologia permiten que los
empleados puedan tomar sus decisiones, aunque antes debe de haber un filtro de control. Se
considera que este tipo de liderazgo es el menos enérgico de los tres, debido a que puede
llevar a la falta de produccion y de perseverancia en la organizacion, por ello se considera que

es necesario tener un lider presente en la toma de decisiones. Sin embargo, como punto a
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favor se puede decir que este tipo de liderazgo funciona muy bien cuando las personas son

competentes con un alto nivel de proactividad.
C. - Relaciones Humanas

Segun Ataypoma & Pino Anyosa (2019) este concepto hace referencia a la manera
como las personas se llevan bien entre si, se debe de considerar que lo importante en este
aspecto son las formas, siempre y cuando se sea agradable, se tenga espiritu de cooperacion,

las relaciones que se tenga con los demas seran las mas adecuadas.

Nivel de las Relaciones Humanas

Segun payes (2017), indica que los vinculos entre personas son aqguellas
caracteristicas personales humanas que alteran el entorno laboral con la finalidad de

conseguir las metas de la organizacion de la forma mas eficiente.

Segln Ataypoma & Pino Anyosa (2019) los vinculos afectivos entre personas se
fundamentan en la caracteristica humana de querer ser aceptado y pertenecer a un grupo
social, estos son necesarios para garantizar el bienestar humano y la armonia en las

organizaciones.

Importancia de las Relaciones Humanas.

Segun Ataypoma & Pino Anyosa (2019) aunque las relaciones humanas tienen un
origen desde que se formaron las primeras civilizaciones, en los ultimos tiempos este factor se
ha convertido en parte fundamental del dia a dia de las personas. Por ejemplo, en tiempos
actuales se utiliza en distintos tipos de actividades como: negocios, administracion publica,
clubes sociales y en nuestros hogares o centros de trabajo. Entre los principales y primeros

autores que han desarrollado estas premisas destacan Robert Owen, considerado como el
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“padre de la administracion personal”, luego se encuentra Frederick Taylor, el cual establece

los principios acerca de las relaciones humanas en base a los éxitos sociales y productividad.

Caracteristicas de las Relaciones Humanas

Segln Ataypoma & Pino Anyosa (2019) las relaciones humanas poseen dos elementos
fundamentales: las caracteristicas individuales y las caracteristicas institucionales, en donde
las relaciones humanas es un proceso interactivo, donde repercuten dos aspectos, el primero
es la disposicién de las personas a entablar una relacion y la segunda el ambiente fisico en el

que discurre la interaccion.

Caracteristicas Personales

indica que son aquellas caracteristicas que pueden caracterizar y definir a los seres
humanos o vivos en general, estas caracteristicas son evidentes y apreciadas por otras
personas cuando se habla de las caracteristicas personales fisicas, las emocionales o

actitudinales estan mas escondidas y caracterizan a la personalidad.

a. Personalidad.

Ataypoma & Pino Anyosa (2019), indica que es la agrupacion de patrones fisicos,
genéticos y sociales que posee cualquier persona, caracterizandolo como un ser unico en
relacion a los demas individuos. La interrelacion entre todos los patrones mencionados
anteriormente permitird que un individuo desarrolle una personalidad que permitira afrontar

los diferentes retos que ofrece poder vivir en sociedad.

b. Actitud.

La RAE (2018), indica que la actitud es el estado de &nimo que puede expresarse se

manera positiva 0 negativa, también se hace énfasis en que la postura del cuerpo es un
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indicador de como se transmite la actitud frente a otras personas. La actitud puede servir
como una motivacion en término social fundamentado en la experiencia, las personas pueden
identificar si se sienten comodas frente a una determinada actitud, proyectandose en una

respuesta en su desempefio.
¢. Conocimiento.

Ataypoma & Pino Anyosa (2019), indica que el conocimiento puede caracterizarse en
cuatro elementos: sujeto, objeto, actividad y procesos cognoscitivos. La conjuncién de todos
estos elementos permite que las personas puedan enfrentar los distintos retos laborales y

sociales, ademas de hacerlos competentes frente a los retos de la vida diaria.
Caracteristicas Institucionales.

Ataypoma & Pino Anyosa (2019) ,indican que se puede considerar que las relaciones
humanas dentro de una organizacion estan estrechamente vinculadas con los rasgos que
definen la organizacién ya que esta permitira si estas relaciones son fuertes o débiles. De
acuerdo con los autores, las organizaciones se caracterizan por donde se ubican, los

instrumentos y equipos, lo tipos de mobiliario y el medio fisico que desarrollan.

a) Procedimientos Establecidos
Los procedimientos son las actividades ordenadas que deben de ejecutarse para
cumplir un objetivo, este debera de ser original y de sencilla caracterizacion, es posible que
existan muchas formas para cumplir ese objetivo, sin embargo, el fin es que sean eficientes.
Los procedimientos administrativos tienen como finalidad emitir un acto administrativo, la

administracion publica debe de velar en que las medidas que toma el gobierno deberan de ser
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coherentes con la poblacion. Las personas deberan tener derecho a conocer cuales fueron las
medidas adoptadas para que su integridad no sea afectada.
b) Horarios de Atencion

Se refiere al tiempo permitido que la instalacion debe de establecer a los usuarios, mas
alla de la creencia que esta no es una variable importante, es necesario considerarlo ya que
podria generar conflictos con los usuarios por desacuerdos e incumplimientos.

Tipos de Relaciones Humanas
Relaciones Primarias: Segun Cahuas (2018), son las relaciones més basicas del ser humano
y que incluye la mayor parte del rasgo emocional de la persona. Este tipo de relacidn requiere
de mas tiempo y vinculo entre las personas para que de esta forma se originen los vinculos de
afiliacion, de esta manera las actividades realizadas en un equipo de trabajo seran mejores.
Relaciones Secundarias: Segun Cahuas (2018), son meramente de compafierismo, en donde
no es necesario que exista una amistad entre compafieros de trabajo, las relaciones
basicamente surgen por temas de trabajo o de cumplimiento. Este tipo de relaciones podrian
convertirse en primarias con el paso del tiempo y el nivel de compatibilidad entre las

personas.

2.2.2. Desemperio Laboral

2.2.2.1. Definicion de la Variable Dependiente: Desempefio Laboral
Segun Diaz (2018), el desempefio se define como la consecuencia del trabajador
cuando tiene competencias definidas que le permite utilizar generando beneficios en la
empresa. El resultado es una consecuencia relevante relacionada con los rendimientos de los
trabajadores en las que inciden factores como el contexto, el comportamiento de los actores

en diferentes partes de la empresa.
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Segun Jimenez (2018), se puede apreciar el valor del trabajador a través de su
desenvolvimiento en el trabajo considerando sus caracteristicas personales, productivas y de

organizacion.

Jimenez (2018), indica que la medicién metodica de la manera como un trabajador
desempefia sus funciones deberd estar a cargo del jefe considerando aspectos como
capacidad, liderazgo, manejo de los tiempos, organizacion y produccion de cada persona de
forma personal. Estas evaluaciones podrian efectuarse de forma anual, ademas servirian para

poder determinar si el trabajador es merecedor de una promocion, ascenso o despido.

2.2.2.2. Dimensiones del Desempefio Laboral

Innovacioén

Segun Cevasco (2017), la inventiva es el proceso de descomponer en partes un objeto
0 sistema que ya se ha realizado para poder otorgarle una nueva caracteristica innovadora. El

proceso de innovacion puede realizarse de manera individual o en sociedad.

Satisfaccion

Segun Cevasco (2017), la complacencia compone la sensacion por lo que
conscientemente se hace mediante el esfuerzo, se espera que cada trabajador se sienta
satisfecho de su propio trabajo, en ese sentido, la complacencia es un itinerario del

desempefio laboral.

Satisfacer las aspiraciones del individuo puede ser considerado una estrategia
fundamental para establecer condiciones de operatividad en una organizacion. El trabajador
puede sentir que sus impresiones, actitudes y estados de nifio son importante en la

organizacion, aumentando su desempefio.

Su indicador es: Conseguir superioridad competitiva.
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Eficiencia

Es la habilidad laboral de una persona para alcanzar una meta concreta a través de las
mejores técnicas y herramientas que dispone. Cevasco (2017), indica que la eficiencia es una
manera de optimizar los recursos para conseguir un resultado satisfactorio utilizando

herramientas como el grado de responsabilidad, el trabajo en equipo, etc.

Crecimiento

Segun Cevasco (2017), relatan que las personas desean a poseer y ser mas, no juegan,
por lo inverso, desde esa representacion, tienen la clarividencia como indivisible sobre su

propia habilidad para exponer su ser a nuevas practicas.

Segun Cevasco (2017), debe de considerarse todo el trabajo que sea posible
cuantificar en funcion al tipo de actividades que requiera realizar, describiendo el tiempo y
los retos que requieren superar para poder alcanzar un objetivo determinado en la
organizacion, considerando la comercializacion, los pagos establecidos y los niveles de

produccién.

Productividad

Segun Cevasco (2017), la produccion como una mesura que permite comprobar lo
bien que marcha un conjunto de ordenamientos de alguna ordenacién. Compone un itinerario

del grado de capacidad o nivel de eficacia alcanzado por una ordenacion.

Calidad
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Segun Cevasco (2017), la calidad en el rendimiento en el trabajo debe estar en funcién
a la realizacion de las actividades con la minima cantidad de fallas, alcanzando un alto nivel

de productividad en el producto o servicio referente a la calidad que requiere el usuario.

2.2.2.3. Niveles del Desempefio Laboral

Segun Cevasco (2017), los niveles de desempefio pueden ser:
Alto Desemperfio Laboral

Significa cuando un trabajador cumple sus funciones mas alla de lo esperado,
superando las expectativas y distinguiéndose de los demas, estas personas se motivan en base
a sus propios objetivos, no requieren de un estimulo exterior para trabajar mejor y siempre
tienen un buen ritmo de trabajo.
Mediano Desempefio Laboral

Aqui se podrian considerar los trabajadores publicos, estos tipos de trabajadores
cumplen de forma exacta su trabajo para conseguir un salario establecido. Ellos solo ven por
conveniente realizar sus obligaciones que les corresponden.
Bajo Desempefio Laboral

Son aquellos trabajadores que no valoran el trabajo que poseen, no consideran que
estan recibiendo un suelo por su trabajo, no se esfuerzan, incumplen los plazos ademas de

evidenciar desanimo, flojera y pesimismo.

A.- Rendimiento Laboral:

Segun Palomo (2018), la productividad laboral es el elemento fundamental para poder
conseguir el eéxito en una organizacion, debido a ello en la cultura organizacional se ve por
conveniente mejorar los recursos laborales a través de distintos programas de capacitacion.
Estos programas pueden servir como antecedentes en la cultura organizacional., el beneficio

laboral permite que cada trabajador ademas de recibir un suelo por las actividades que realiza,
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este pueda verse beneficiado por una serie de elementos como: seguro social, gratificaciones,
aumentos salariales, etc.
I.- Dimensiones del Rendimiento Laboral.

Segun palomo (2018) indica que el rendimiento laboral se maneja de forma personal,
en donde puede manipular sus habilidades, disposicion y tiempo para realizar una actividad
de manera adecuada. La aptitud en el trabajo son todas aquellas caracteristicas adquiridas que
deben de ejecutarse para superar los retos laborales. Gilbert (2003) indica que la calidad en el
trabajo puede caracterizarse de la siguiente forma:

e Calidad del trabajo como una jurisdiccion. Es cuando se puede establecer las actividades
laborales bajo el control de un area que determinara los estandares del trabajo.

e Calidad del trabajo como adiestramiento: esta referido a la forma de manejar el know how
en la empresa en funcion a las habilidades del personal de trabajo.

e Calidad del trabajo como competicién: Hace referencia a como los diferentes lideres
organizacionales realizan las actividades de venta y produccién de insumos considerando que
trabajador es el méas rentable.

I1.- Factores que Influyen en el Rendimiento Laboral

Segun (Navarro, 2012) , el lider de una organizacion debe de procurar facilitar a los
trabajadores condiciones adecuadas para poder garantizar un adecuado trabajo, estas
condiciones pueden referirse a: satisfaccion laboral, autoestima, trabajo conjunto, aprendizaje

y buena remuneracion.

a) Satisfaccion del Trabajo

Segun Guevara & Silva Perez (2016), es el conjunto de impresiones favorables o
desfavorables con los que el colaborador descubre su trabajo, que se exteriorizan en

establecidas actitudes laborales. En funcion a la clase de trabajo que se esté desarrollando, es
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importante identificar los siguientes elementos: equipos de trabajo, supervision, distribucion y
organizacion. De acuerdo a los autores, el trabajo puede proporcionar diferentes tipos de
emociones: placer o dolor, los cuales estaran en funcién a los objetivos, actitudes del personal

laborar y los supervisores.

b) Autoestima

Segun Guevara & Silva Perez (2016) la autoestima es fundamental para que los
trabajadores puedan exponer sus habilidades y actitudes sin ningun tipo de restriccion.
Cuando se realiza un trabajo prolongado y continuo, la autoestima es un factor muy
importante, porque es necesario tener una fortaleza mental para poder lidiar con los trastornos
depresivos que puede generar una larga jornada laboral, las repeticiones de actividades,
habitos, condiciones y otros factores laborales son diferentes retos que deben ser superados de
forma personal por un trabajador. Una adecuada autoestima permite regular a través del auto

concepto la frustracion.

c) Trabajo en Equipo

Segun Guevara & Silva Perez (2016) los autores mencionan que las actividades
realizadas por los trabajadores pueden mejorar en nivel y eficiencia si es que tienen una
relacion estrecha con los jefes a cargo. Cuando se trabaja en equipo, se pueden encontrar
diversos factores que se tienen que considerar: cohesion del equipo, relaciones entre

miembros, patrones de comportamiento, liderazgo, etc.

d) Capacitacion del Personal

Segun Guevara & Silva Perez (2016) es un proceso de formacion realizado por el area
de recursos humanos con el objeto de que el personal alcance su papel lo mas eficiente

posible. Las capacitaciones permiten que los resultados en las organizaciones mejoren en un
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80%. Los autores indican que las capacitaciones en los centros laborales son las minimas en

la mayoria de organizaciones.

I11.- Modelos de Rendimiento Laboral:

Tarazona & Valencia (2018) , indica que en las organizaciones se pueden distinguir
cuatro clases de actitudes en el trabajo: actitudes relacionadas con las tareas, relaciones
laborales positivas con los comparieros de trabajo, actitudes relacionadas al vicio (alcohol,

ludopatia) y actitudes negativas con tendencias autodestructivas.

A.-Modelos Explicativos del Rendimiento Laboral

De acuerdo con Tarazona & Valencia (2018) existen 3 clases:

a. Conocimiento Declarativo:

Esta en funcion a las acciones, los principios y conocimiento de las actitudes delos
trabajadores. Esta en relacion de diversas caracteristicas como: habilidades personales,
formacion laboral, experiencia, aptitudes y diferentes interacciones entre los jefes y los

trabajadores.

b.- Conocimientos Sobre los Procedimientos y Habilidades.

Las habilidades cognitivas, motoras, personales y de relaciones con los otros son parte de las

variables mencionadas anteriormente.

c.- Motivacion

Se le pude definir como aquella voluntad personal de actuar o dar el maximo para

conseguir un objetivo. La motivacion es una variable que es influida por los factores externos
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segun las teorias de la motivacion. Tarazona & Valencia (2018) considera que existen 5

factores principales que se relacionan con la cultura laboral.

a.-Habilidad.

Es la capacidad que tiene cada empleado para utilizar de forma eficiente sus
capacidades con el fin de poder realizar un objetivo concreto. Esto incluye funciones que
puede ir desde las mas sencillas hasta las més dificiles, en donde estas ultimas requieren un

esfuerzo mental que se relaciona con la inteligencia.

b.-Factores Demograficos.

Son aquellas variables relacionadas con el nivel educativo, edad y género. Estos se
ven involucrados con los elementos biograficos (como el lugar de nacimiento, la labor de los
padres, etc.), estos se diferencian a los 60 factores psicograficos (referidos a los ideales y

forma de ser de la persona)

c.- Inteligencia.

Es la habilidad intelectual de pensar de forma abstracta y juiciosa. Aunque en tiempos
actuales no se sepa acerca del origen de la inteligencia (adquirida o hereditaria), su influencia

en la conducta organizacional es innegable.

B.- Evaluacion De Desempefio

Daniel Alfredo & Neyra Beltran (2015) alude que una evaluacion del desempefio es
posible llevar a cabo mediante una retroalimentacion incluyendo a valoraciones directas de
los cometidos individuales o colectivos de parte de los privilegiados, las evaluaciones
constituyen nexos significativos entre la empresa y su metas o premiaciones, indican que para

evaluar los cometidos se empieza por caracterizar la extension del desempefio estableciendo
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los rendimientos enérgicos en el trabajo. EI examen del puesto laboral es el medio que se

debe monopolizar para la identificacion de las extensiones de cometido.

Beneficios de la Evaluacion del Desempefio

 Permite determinar el valor de las capacidades de las personas para estimar un correcto
desempefio.

« Indica cdmo deben de considerar los Recursos Humanos en funcion de la produccion para
que pueda desarrollar de forma continua la administracion y la realizacion de actividades.
 Otorga facilidades para poder desarrollar los lasos personales y amicales a todos los
participantes en una empresa, teniendo en cuenta los objetivos tanto empresariales como
personales.

Daniel Alfredo & Neyra Beltran, (2015) ,menciona que cuando un programa de evaluacion
del desempefio esta bien planeado, coordinado y desarrollado, normalmente trae beneficios a
corto, mediano y largo plazo. Los principales beneficiarios son, generalmente, el evaluado, el
jefe, la empresa y la comunidad.

I.-Beneficios para el Individuo:

Se le administra los pasos para que el individuo mejore en su desempefio, consiguiendo
distintos beneficios para la empresa.

«Se puede identificar cuales son las potencialidades que observan los jefes sobre su personal
de trabajo, identificando rasgos positivos y negativos.

*Facilita las acciones de los lideres de la organizacion en relacion a la productividad de la
empresa (programas de capacitacion, webinars, etc.) y las relacionadas con las actitudes de
cada trabajador.

*Debe de existir un sentido de autopercepcion para identificar las errores y valoraciones entre

los mismos trabajadores.
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*Debe de estimularse la cooperacion entre compafieros de trabajo con el objeto de poder
alcanzar los objetivos empresariales.

*Debe existir meritocracia como principio laboral

*Debe de incentivarse que los trabajadores muestren lo mejor de si y también, estos esfuerzos
deben de verse recompensados.

« Se resuelve con premura los problemas organizacionales, en donde es necesario tomar los
métodos correspondientes.

« Se debe de capacitar a los trabajadores en funcién a lo dispuesto por las empresas.

El jefe tiene la conformidad de:

 Mejorar las metodologias en los trabajadores para poder alcanzar las metas en funcion a los
elementos de valoracion.

« Se debe de tomar como estrategias la probabilidad de optimizar técnicas individuales del
trabajador.

« Se debe de planificar las acciones laborales para poder realizar los procesos de ejecucién en
la empresa de manera coordinada evaluando el potencial de los trabajadores en todos los
plazos posibles indicando las funciones de cada persona.

« Se puede requerir que los trabajadores puedan realizar todas las actividades en el area,
realizando actividades de produccién y promocion.

« Se puede desarrollar las politicas de RRHH permitiendo que los trabajadores tengan mejores
oportunidades (de promocion y gestion), procurando que se pueda incrementar la
productividad y los recursos humanos.

« Realizar con solvencia los compromisos asumidos al firmar el contrato con la empresa.

« Poder comunicar las ideas acerca de la direccion, control y gestion en funcién a la normativa

y documentos técnicos.
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 Se debe de procurar que los trabajadores tengan una participacion activa en la empresa,

ademas de consultarles antes de realizar cambios dréasticos en la organizacion.

I1.- Tipos de Evaluacion de Desempefio

Tipo de Evaluacion Feedback

Segun Orozco (2017), 360 ° - 180° - 90° es un método que permite determinar cuales
son los niveles productivos en base a diferentes fuentes. EI 90° hace referencia a los lideres,
el 180° a los comparieros de trabajo y los lideres, mientras que el 360° son los lideres
comparfieros y los mismos trabajadores. Poder evaluar por metas y competencias son dos
procedimientos diferenciados. Evaluar por metas permite realizar objetivos especificos,
mientras hacerlo por competencias se debe de considerar los comportamientos de los
trabajadores.

Evaluacion 360°: es una metodologia con una estructura mas precisa que los sistemas
usuales porque permite que la persona pueda ser calificada por toda la organizacion. Tanto los
lideres, los comparfieros de trabajo y subordinados pueden evaluar al personal de manera
individual, entre pares o de a tres. En este proceso se puede incluir a personal externo. La
funcion de esta evaluacion es poder satisfacer la vision de la empresa.

Evaluacion 180°: este tipo de evaluacion califica al individuo mediante la opinion de
los jefes, compafieros de trabajo y clientes, en comparacion con la técnica anterior este
método no permite que los subordinados califiquen.

Evaluacion 90° o tradicional: quien realiza la evaluacion es el jefe hacia sus
trabajadores

I11.- Pasos para una Evaluacion del Desempefio Laboral

Segun Cabrera (2017), indica que los pasos son:
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e Definir el Puesto: Tanto el jefe como el trabajador coordinan para asignar las tareas y lo
criterios del puesto laboral.

e Evaluar el Desempefio de Acuerdo al Puesto: la valoracion del trabajo esta en funcion
a un parametro estandar de la empresa.

e Retroalimentacion: es el proceso en donde se hace un recuento de las actividades

laborales

C.- Resultados Del Desempefio

Pedraza, Amaya y Conde (2010), numeraron que el desempefio es el nivel de
resultado laboral conseguido por un sujeto después de laburar con niveles sobresalientes de
perseverancia. Depende tanto del empefio como del desplazamiento y preparacion de la
recomendacion del individuo. Un individuo con buen desempefio laboral, pero con

desplazamientos restringidos podria lograr un trabajo defectuoso.
A. Métodos del Desempefio
* Métodos de Evaluacion de Desempefio

Cabrera (2017) asevera que los métodos de valoracion del cometido se catalogan de

acuerdo con aquello que miden: tipologias, conductas o resultados.
-Métodos Basados en Caracteristicas:

(cabrera (2017) indica que esta pensado para calcular hasta qué punto un practicante
posee ciertas caracteristicas, como confidencialidad, creatividad, decision o liderazgo, que esa
compafiia reflexiona importantes para el contemporaneo o para un préximo. Son publicos
porgue son naturales o faciles de dirigir. Si el listado de caracteristicas no esta esbozado en
relacion con el lugar, la consecuencia estara separado de la 43 contexto y puede dar un

dictamen personal.
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Escalas Graficas de Calificacion

Cabrera (2017), indica que cada caracteristica por evaluar se personifica mediante
una escala en que el evaluador indica hasta qué grado el colaborador posee esas

caracteristicas.

Método de Escalas Mixtas:

Alles (2005), indica que el procedimiento de escalas mixtas es una modificacion del
procedimiento de escala basica. En lugar de evaluar las caracteristicas con una escala se le
dan al evaluador tres descripciones determinadas de cada peculiaridad: superior, promedio e

inferior.

Alles (2005), indica que la distribucion forzada es el procedimiento en donde el
evaluador predispone diferentes actitudes estandarizadas para que los evaluadores puedan

realizar el test en pares, asignando calificaciones favorables o desfavorables.

* Métodos Basados en el Procedimiento

Alles (2005), indica que las metodologias basadas en el procedimiento permiten al
evaluador identificar de inmediato el punto en que cierto colaborador se aleja de la escala.
Estos métodos se despliegan para describir de manera especifica qué acciones deberian (o no
deberian) hacer alarde en el puesto. Por lo general, su maxima utilidad consiste en suministrar
a los colaboradores una retroalimentacion de desarrollo. La metodologia de incidencia critica
corresponde con la conducta del evaluado cuando esta ocasiona un triunfo o un fracaso poco

usual en alguna parte del trabajo.

Meétodo de Incidente Critico:

(cabrera, 2017), indica que corresponde con la conducta del evaluado cuando este

ocasiona un éxito o un fracaso poco usual en alguna parte
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del trabajo.

B.- Medicion del Desempefio Laboral:

Segun Cevasco (2017) se puede decir que la produccién laboral es un procedimiento
necesario para poder caracterizar el ambiente de trabajo en donde los trabajadores pueden

demostrar todo lo que conocen.

Cevasco(2017), el desempefio laboral permite cuantificar y caracterizas las
condiciones de trabajo. La valoracion en la actividad podria producir ciertas inquietudes en
los trabajadores porque sabrian que su trabajo no pasa desapercibido por los lideres de la

organizacion.

C.- La Entrevista de Retroalimentacion en la Evaluacién de Desempefio.

La retroalimentacion tiene vital importancia cada que se tiene que realizar
procedimientos que cuantifiquen los niveles de desempefio, es alli donde se puede estimar

que consecuencias trae la medicion del desempefio.

Segun Meza (2016) existen ciertas caracteristicas relevantes que se debe considerar
cuando hay que preparar a la audiencia. La preparacion ajustada de la entrevista envuelve los

siguientes tres pasos:

Primero, notificar a los colaboradores con anticipacion la inspeccion de su trabajo. Se

necesita la correccion del lugar, andlisis del problema y cosechar interrogantes y comentarios.

Segundo, aprender a describir el lugar, comparando como se desempefia el

colaborador de acuerdo a los estandares y revision de los archivos de anteriores evaluaciones.

Finalmente, preferir un lugar optimo para llevar a cabo la audiencia y llevar a cabo la
programacion con tiempo. Ejecutar la audiencia teniendo como proposito principal vigorizar

el desempefio satisfactorio y perfeccionar lo insatisfactorio; de forma inmediata y concreta.
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(Meza, 2016), es necesario afirmar un proceso justo, donde se requiere que el
colaborador este presente en los procesos de valoracion para que opine. Se necesita notificar

de forma fluida durante toda la audiencia.

2.3.  Definicion de Términos Basicos
2.3.1. Clima Organizacional:

Segun Gutierrez (2019) se refiere a la opinion que forma toda persona en relacion al
ambiente laboral donde ejecuta sus funciones, pudiendo cuantificarlo bajo las siguientes
caracteristicas: distribucién, liderazgo, responsabilidad, consecuencias y galardonas,
comunicacion, relaciones y comodidad, sustentaculo y colaboracion, estandares, aprietos,
obstaculos, toma de providencias, coincidencia, innovacion, motivacion, retribucion, control

y riesgo.

2.3.2. Satisfaccion Laboral:

Gutierrez (2019), indica que la etapa afectiva de agrado que una persona advierte
acerca de su situacion laboral o como resultado de las experiencias del propio en la obligacion
acorde a los valores. Personifica los componentes apasionados que se perciben y tiene una

disposicién a nivel cognitivo y conductual.

Garcia (2017), indica que la satisfaccion laboral es la consecuencia de muchas
cualidades que posee el trabajador en cuanto a sus labores, considerando compafiia, el

inspector, comparieros, sueldos, promociones, contextos laboral.

2.3.3. Desempefio Laboral:
Huaman (2018), indica que la representacion en que un colaborador realiza sus
labores, teniendo muy en cuenta su impuesto y el cometido en cada una de las diligencias que

su ocupacion lo solicita. Ademas, son tareas que se deben tomar con mayor categoria, las
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cuales deben ser confeccionadas por las areas proporcionadas a fin de calcular la capacidad
de cada colaborador con los distintos instrumentos que serdn monopolizados por las entidades

para que se consigan objetivos dentro de la ordenacion.

2.3.4. Liderazgo:

Segun Leon (2018), es la habilidad de un individuo para incentivar a las personas en
una organizacion, en donde tiene como meta despertar un vision y misién comun en otros
trabajadores, también permite redirigir el desempefio de sus subalternos o comparieros para

alcanzar una meta.

2.3.5. Competencias Laborales:

Sandoval (2015), indica que la competencia hace referencia a las caracteristicas de
personalidad, devenidas en comportamientos, que generan un desempefio exitoso en un
puesto de trabajo. Cada puesto de trabajo puede tener diferentes caracteristicas en empresas

y/o mercados diferentes.

2.3.6. Recompensa Laboral:

Segun Chocano, (2017). Una recompensa es un elemento fundamental para conducir a
las personas en términos de la retribucion, la realimentacion o el reconocimiento de su
desempefio en la organizacion. A lo largo de esta parte serd importante comparar y evaluar
los sistemas de recompensas de las organizaciones. La variabilidad es enorme. Algunas de
ellas todavia utilizan procesos fijos y rigidos, genéricos y estandarizados, tradicionales y
superados, mientras que otras echan mano de procesos flexibles, mas avanzados y complejos,

para incentivar y motivar a las personas que trabajan en ellas.

2.3.7. Autorrealizacion:
Guevara (2016), la autorrealizacion es una extension que es objeto de estudio se

encarga de medir el clima y se relaciona de forma directa con el desarrollo competitivo y
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constituye una seleccion del particular, partiendo del punto de la capacitacion e implicancia
de sus quehaceres diarios da su mayor empefio para la empresa y sera importante mediar entre
la empresa considerando a las conductas como factor de influencia que dificulta el

crecimiento de la empresa.

2.3.8. Condiciones Laborales:
Guevara (2016), indica que el reconocimiento de que la institucion provee los
elementos materiales, econdmicos y/o psicosociales necesarios para el cumplimiento de las

tareas encomendada.

2.3.9. Motivacion:

Vasquez & Wiesse (2018) indican que es la fuerza interna de una persona que afectan
su direccion, intensidad y persistencia de conducta voluntaria, es decir, estar motivados para
alcanzar un objetivo concreto (direccion), con un nivel de esfuerzo determinado (intensidad),

durante un cierto periodo (persistencia).

2.3.10. Trabajo en Equipo:

Cardenas (2017), indica que se origina cada vez que hay una necesidad de
colaboracion de todos los trabajadores, en consecuencia, en las ordenaciones en las cuales
domina el orden y mando, no hay funcionalidad del trabajo en equipo, y se asume que el

trabajo en equipo permite que todos trabajen con mucha maés satisfaccion.

2.3.11. Rendimiento Laboral:

Chafloque (2015), indica que el rendimiento laboral es la caracteristica principal en
cdémo se desarrollan los procesos productivos, de seguridad y eficiencia en una empresa, por
ello muchos lideres organizacionales realizan constantemente capacitaciones y charlas para

poder aumentar el rendimiento.
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2.3.12. Evaluacion de Desempefio:

Segun Carrasco (2016), las evaluaciones en el trabajo son un componente esencial en
las empresas de hoy, pues permite conocer de mejor manera al personal de trabajo. El
empleado debe de tomar la mejor actitud para mejorar, en el caso que lo requiera, su

rendimiento y este debe de ser de conocimiento de sus jefes.

2.3.13. Resultados del Desempenio:

Segun Bonifacio (2017), es el resultado de la valoracion en el desempefio que facilita
tedricamente la deteccidon de necesidades de adiestramiento, el descubrimiento de personas
clave, el descubrimiento de competencias del estimado, la ubicacion de cada persona en su
puesto conveniente y desarrollo de la propia, la retroalimentacion para una autoevaluacién de

beneficio y la toma de arbitrajes sobre honorarios.

2.3.14. Incentivo:

Definicion de incentivos:

Segln Urbina (2015) Es la retribucion total, incluidos los aspectos econdémicos y no
econdmicos, condicionada a la medicion del desempefio de un trabajo o al respeto de
determinadas normas de conducta. El incentivo es una medida de estimulo para motivar a los
trabajadores, aumentar la produccion y mejorar el desempefio.

Los incentivos son recompensas por los resultados obtenidos, y su problema puede verse
desde ambos angulos como una recompensa financiera: es decir, en términos de salarios. La
medicion o evaluacion de resultados también debe basarse en un sistema de medicion y
evaluacion de resultados.

Obijetivos de los incentivos laborales:

Segun Urbina (2015) El objetivo es motivar a las personas para que sigan aportando la
méaxima eficacia a la organizacion y premiar su esfuerzo.

El objetivo que pretenden alcanzar las empresas con la aplicacion de incentivos es mejorar el
desempefio de los trabajadores, para lograr este objetivo se requieren planes que cumplan con
las siguientes caracteristicas.

- Los incentivos deben beneficiar tanto al empleado como a la empresa.
Deben ser claros y comprensibles para los trabajadores.
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Ademas de las finalidades anteriores, existen otras finalidades para las que se ha encontrado.

- Motivar alos empleados para que sean lo méas productivos posible

- Retener a los empleados valiosos

- Disuadir a los empleados no deseados de permanecer en la empresa

- Atraer a los mejores recursos humanos disponibles en la escuela del mercado

Segun Nifio (2020) estos planes de incentivos, se conforman por dos tipos:
Financieros y no financieros.

Incentivos Financieros: Se refiere a todo lo relacionado con salarios, bonos, comisiones,
vacaciones, propinas y horas extras.

Se conforma por:
Incentivos econémicos:

Es cualquier pago que la organizacion paga a los empleados como resultado de sus
actividades, expresado en efectivo.

Incentivos no financieros:

Aborda el desarrollo profesional de los trabajadores, la calidad de vida en el lugar de trabajo,
el reconocimiento, la promocion profesional, la seguridad y la autonomia, los beneficios
recreativos, el cuidado de los nifios, la atencion médica y dental, el apoyo social.

Se constituye por:
Incentivos laborales:

Esta es cualquier oferta relacionada solo con el mejor desempefio y contexto de su negocio,
como: desplazamientos, horarios flexibles, estacionamiento y la sucursal bancaria en el
trabajo.

Incentivos recreativos:

Organizate para llevar horas de descanso, diversion y entretenimiento a tu familia, salidas con
grupos de trabajo. Incentivos educativos:

La organizacion ofrece a los trabajadores la posibilidad de una formacién continua, la
realizacion de un diplomado, entre otras ventajas. Incentivos sociales:

La organizacion reconoce publicamente los logros de los trabajadores, almuerza con el jefe,
asiste a reuniones y eventos sociales.



Capitulo I11: Metodologia de la Investigacion

3.1 Enfoque de la Investigacion:

La investigacion cuantitativa estd enfocada en que es necesario utilizar variables
numéricas para poder analizar, comparar y realizar la investigacion. En la investigacion
deben de determinarse las variables especificas para poder establecer una correlacion en el
estudio, debiéndose identificar una poblacion a través de una instrumentacion clara y

corroborable.

3.2. Variables.

Variable Independiente.
Clima Organizacional
Variable Dependiente

Desempefio Laboral

3.2.1. Operacionalizacion de las Variables

Tabla 1.

Operacionalicaion de variables

Variable Def. Conceptual Dimension Indicadores

Se entiende por clima | - Principios de
organizacional todas aquellas | Motivacion Nivel de
relaciones laborales y | - Factores de motivacion
personales que se desarrollan | motivacion
en todo lugar de trabajo. - Tipos de
Motivacion

Clima De acuerdo al contexto




Organizacional | organizacional de una
empresa, es posible calificar | - Trabajo en Liderazgo
cual es el rendimiento, las | Equipo
relaciones interpersonales, las | - Comunicacion
clases de lideres y la felicidad | -Tipos de
en el trabajo. Liderazgo
- Importancia de
Relaciones
Humanas Nivel de
- Caracteristicas de Relaciones
Relaciones Humanas
Humanas.
- Tipos de
Relaciones
Humanas
Los rendimientos alcanzados | - Dimensiones del
por los trabajadores de una | Rendimiento
empresa estan en relacion al | Laboral
tipo de responsabilidades que  Factores de
estos  tienen en la . Rendimiento
Rendimiento
Desempefio organizacion. Mediante Laboral
Laboral
Laboral diferentes tipos de test

43




estandarizados

es posible

determinar cual es su ratio de

eficiencia laboral.

- Modelos de
Rendimiento

Laboral

- Beneficios de
medir el

rendimiento

- Tipos de
medicion de

rendimiento

-Pasos medir el

rendimiento

- Métodos para
medir el

rendimiento
-Medicion de
Desemperio

Laboral

- Entrevistas de

Retroalimentacion

Evaluacion del

Rendimiento

Resultados del

Desempefio

44
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3.3. Hipdtesis
3.3.1. Hipotesis General
1.- El clima organizacional influye en el nivel de desempefio laboral de los trabajadores de la

gerencia central en el INEI, Lima 2019.

3.3.2. Hipdtesis Especificos
1.- La motivacion influye en el nivel de desempefio laboral de los trabajadores de la

gerencia central en el INEI, Lima 2019.

2.- El tipo de liderazgo influye en el nivel de desempefio laboral de los trabajadores de

la gerencia central en el INEI, Lima 2019.

3.- Las relaciones humanas influye en el nivel de desempefio laboral de los trabajadores

de la gerencia central en el INEI, Lima 2019.

3.4. Tipo de Investigacion.

Segln Hernandez et al. (2014), la investigacion aplicada es aquel estudio que esta
enfocado en incrementar el rendimiento de los procesos, organizaciones o0 metodos. Esta
investigacion se mide en relacion al funcionamiento o no funcionamiento del objeto de

estudio.

3.5. Disefio de Investigacion

Segin Sampieri (2014), el disefio descriptivo correlacional busca la relacion que
existen entre 2 variables. Es decir, Unicamente intentan medir averiguacion de manera
emancipada sobre los conceptos o las variables a las que se relatan, su objetivo no es mostrar
coémo se relacionan ésta y los estudios correlacionales, este tipo de estudios tiene como objeto
conocer la correspondencia o grado de sociedad que coexista entre dos 0 mas concepciones,

categorias o variables en una muestra en individual.
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3.6. Poblacion y Muestra:

3.6.1. Poblacion

Segun Carlessi, Reyes Romero, & Mejia (2018), los autores sefialan que toda la
poblaciéon que se va a estudiar debe de compartir un rasgo caracteristico para mantener la
relacion entre las variables. Estos pueden ser elementos, personas, cosas 0 momentos.
Cuando se trata de personas, se le llama poblacién. En el caso que sean objetos es preferible

denominarlos universo.

La poblacion a estudiar son los colaboradores del Instituto Nacional de Estadistica e

Informatica (100 trabajadores).

3.6.2. Muestra
De acuerdo Carlessi, Reyes Romero, & Mejia (2018) indican que la muestra utiliza

métodos de muestreo probabilistico o no probabilistico.

El ejemplar estd compuesto por colaboradores del area de la administracion central (50

trabajadores).

3.7. Técnicas e instrumentos de Recoleccion de Datos.

3.7.1. Técnicas:

Segun Carlessi, Reyes Romero, & Mejia (2018), las técnicas, son los medios e
instrumentos a través de los cuales se efectla el procedimiento. Conjunto de procedimientos
y recursos de que se sirve la erudicion. Se expresa como conjunto de reglamentas y

operacion.

Encuesta: Segun Roldan (2015), la encuesta se utiliza por lo general en las
investigaciones cientificas, y es considerada una actividad en la que toda persona ha

participado por menos una vez en su vida. Es llevada a cabo a traves de instrumentos como el
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cuestionario que es aplicado en personas y da informacion acerca de la opinién,
comportamiento o percepcion. Los resultados son de tipo cuantitativo o cualitativo y

enfocado en interrogantes ya establecidas de orden I6gico con respuestas escalonadas.

Se redacta la encuesta a nivel de clima organizacional y clima laboral

- Entrevista: Segun Carlessi, Reyes Romero, & Mejia (2018), la habilidad de indagacion
asentada en la interaccion personal de tipo expansivo, que tiene el propdsito de conseguir
indagacion bésica para concretar una investigacion anticipadamente disefiada y de acuerdo a
extensiones que se intentan aprender. Las audiencias pueden ser: estructuradas,

semiestructuradas y no constituidas.

Se entrevista de manera directa a los informantes.

- Observacién: Segun Carlessi, Reyes Romero, & Mejia (2018), es el procedimiento en el
que el investigador se limita a observar y recopilar informacién del grupo estudiado sin

formar parte de éste”.

Se observa a los informaste que conforman la muestra al momento de realizar la

encuesta.

3.7.2. Instrumentos:
Seguln Carlessi, Reyes Romero, & Mejia (2018), es el instrumento que forma parte de
una técnica de recoleccién de datos. Puede darse como una guia, un manual, un aparato, una

prueba, un cuestionario o un test.

3.7.3. Procesamiento de Datos:

Validacion y Confiabilidad
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Alfa de Cronbach

Puede medir el nivel de corroboracion de informacién en base a que tan consistentes
son los elementos en donde se debe de establecer que el alfa de Cronbach variaentre 0 y 1. (0
significa que no es confiable y 1 representa una veracidad total). No existe un acuerdo del

cual es el valor de corte, sin embargo, de 0.7 en adelante es aceptable.
Su férmula estadistica es la siguiente:

Figura 1.

Formula estadistica utilizada

DONDE:
K: El nimero de ilems
§12: Sumatonia de Varanzas de log hems
ST2: Varianza da la suma de los tems
| u: Coefioente de Afa de Cronbach

Escala: ALL VARIABLES

Resumen del Procesamiento de Datos



Tabla 2.

Resumen procesamiento de datos

Casos Valido

Excluido

Total

50

50

100.0

100.0

a. La eliminacion por lista se basa en

todas las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach

N de elementos

49

Interpretacion: De acuerdo con el resultado que arroja el paquete estadistico, el valor

de alfa es de 0,935 y este es mayor al valor minimo requerido del 0,7 lo que nos demuestra

que el resultado confiabilidad es muy bueno.



Tabla 3.

Estadistica de total de elemento

Estadisticas de total de elemento

Promedio en
laescalasi Varianzade Correlacion Alfa de
el elemento  escala si la total de Cronbach si
se ha variable se elementos la variable se
suprimido  hasuprimido  corregida  ha suprimido
¢ Se siente satisfecho 93,96 347,468 ,604 ,932
con las condiciones
laborales que le brinda
la Institucion?
¢ Los reconocimientos 94,30 342,418 ,685 ,931
son brindados de
manera justa?
¢En su centro de 93,68 337,569 741 ,931
labores el ambiente es
confortable?
¢Existen incentivos 94,38 335,955 ,663 ,931

laborales en mi trabajo?

50



(El lider de la 93,84
organizacion tiene

como prioridad

conformar un adecuado

lugar de trabajo?

¢Me siento satisfecho 93,58
con el liderazgo de mi

jefe?

¢ Considera que contar 93,14
con lideres permite que
se pueda cumplir las

metas?

¢El jefe inmediato 93,98
concentra todo el poder
y nadie desafia sus

decisiones?

¢El jefe inmediato 93,66
promueve el didlogo

entre sus trabajadores?

346,382

339,718

348,653

356,796

338,637

,497

,613

437

,262

,738

933

,932

,934

,936

,931
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¢El jefe inmediato no se
responsabiliza del

grupo?

¢Mi salario y beneficios
son razonables segln

mi perfil?

¢Mi salario es
proporcional a la labor
que realizo en la

organizacion?

¢ Se respeta los
derechos del empleador
los feriados

establecidos segun ley?

¢ La satisfaccion en el
trabajo mejora la
productividad, la
eficienciay el

rendimiento?

¢ Se siente usted
identificado con la

Institucion?

94,38

94,20

94,20

93,18

92,80

93,16

377,751

340,857

341,673

342,355

347,388

356,668

-,233

,587

,596

,509

,590

277

,942

,932

,932

,934

,932

,936
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¢El lider la 93,48
organizacion se

relaciona

constantemente con los

empleados para debatir

acerca de asuntos

técnicos concernientes

al trabajo?

¢Se facilita que el 93,64
personal de la

organizacion pueda

participar en las juntas

de trabajo?

¢Se promueve la 93,68
igualdad de trato con

todo el personal?

¢ Tienes independencia 93,30
para organizar tu

trabajo?

346,377

337,786

334,426

345,316

,633

,807

,733

,603

53

,932

,930

,930

,932



¢La institucion te
brinda las
oportunidades de
formacion y

crecimiento?

¢El equipo de trabajo se
organiza para cumplir

con las metas?

¢La institucion invierte
en capacitaciones para

el personal?

¢Se mide el
rendimiento con una
evaluacion a cada uno

de los colaboradores?

¢En mi institucion se
mide la productividad
del empleado durante

su jornada laboral?

93,86

93,18

93,90

94,60

94,20

345,388

343,171

346,990

349,592

341,061

591

142

431

,456

,592

,932

,931

,934

,934

,932
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¢En mi institucion me 93,78
dejan desenvolverme y

aportar ideas que

influyan directamente

sobre los objetivos y

metas?

¢La seleccion de 93,92
personal se califica
segun la capacidad y

cualidad del empleado?

¢Se mide el desempefio 93,84
laboral con la eficiencia

de trabajador?

¢ Se realiza 94,60
autoevaluacion a los
trabajadores/as en

forma guiada?

¢Los trabajadores se 93,28
sienten comprometidos

con su trabajo?

¢ Los trabajadores 93,30
participan de forma

activa?

342,420

342,116

336,504

353,469

346,573

345,153

,669

,656

770

,381

;525

,595

,931

,932

,930

,935

933

,932
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Pruebas de Normalidad

Esta investigacion utiliz6 una poblacion total de 50 empleados, los cuales fueron
encuestados para posteriormente someterlos a la prueba de Kolmogorov-Smirnov. Después se
contrastaron las pruebas con los modelos graficos de normalidad Q-Q Plots, con la finalidad

de poder determinar las distribuciones normales de las encuestas.

Variable Independiente: Clima Organizacional

Tabla 4.

Pruebas de Normalidad de Variable Ambiente laboral.

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadisti
co gl Sig.  Estadistico gl Sig.
V1: Ambiente laboral 121 50 ,065 ,969 50 ,216

a. Correccion de significacion de Lilliefors.



Figura 2.

Histograma de Clima Organizacional.

Histograma — Normal

Media = 48 56
Desviacion estandar = 9 528

Frecuencia

V1

57

Fuente: Elaboracion propia. Cuestionario a colaboradores de la gerencia central en el INEI — Jesus Maria, 2019.

Figura 3.

Q Q de Normalidad de la Variable Clima Organizacional.

Grafico Q-Q normal de V1

Normal esperado

20

30 40 S0 60

Valor observado

70
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Fuente: Elaboracion propia, basdndose en un cuestionario a los trabajadores de la gerencia central en el INEI —
Jesus Maria, 2019.

El grafico Q-Q normal puede corroborar el resultado anterior. Los resultados no se ubican por

encima de la recta.

Variable Dependiente: Desempefio Laboral

Tabla 5.

Pruebas de Normalidad de Variable Desempefio laboral.

Pruebas de Normalidad
Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
*. Limite inferior de la significacion verdadera.
a. Rectificacion de significancia de Lilliefors.

Figura 4.

Histograma de la Variable Desempefio Laboral

Histograma — Normal

Media = 48,44
Desviacion estndar = 10,57
N =50

Frecuencia

Fuente: Elaboracion propia, basdndose en un cuestionario a los trabajadores de la gerencia central en el INEI —

JesUs Maria, 2019.
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Figura 5.

Q de Normalidad de la Variable Desempefio laboral.

Grafico Q-Q normal de V2

Normal esperado

5

20 30 40 50 &0 70 80

Valor observado

Fuente: Elaboracion propia, basdndose en encuesta a colaboradores de la gerencia central en el INEI — JesUs

Maria, 2019.

El grafico Q-Q normal corrobora el resultado anterior, debido a que los valores no se ubican

por encima de la recta.
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Capitulo 1V
Este capitulo muestra los resultados alcanzados en base al andlisis de datos. Aqui
se pueden encontrar la interpretacion y andlisis de la informacion estadistica que podrian
servir de ayuda al INEI. Para la realizacion de los datos presentados en ese capitulo fue
necesario la utilizacién de tablas, graficos y el programa SPSS 25, de esta forma se
pueden obtener informacion detallada de las frecuencias y porcentajes, asi como un

bagaje grafico que permitirdn comprender de mejor forma lo presentado.

4.1. Andlisis de Resultados.

Para realizar el anélisis de la informacion recopilada se debid realizar una revision
exhaustiva de forma descriptiva de la data obtenida con las herramientas delimitadas en
este estudio. A través del analisis descriptivo de los elementos mas importantes se
realizaron tablas y graficos para poder analizar la informacién, ademas de comparar y

estudiar las frecuencias en base a los porcentajes hallados en las encuestas.

Tabla 6.

Identificar su Género.

,Cual es tu Género?

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Género Femenino 26 52,0 52,0 52,0
Masculino 24 48,0 48,0 100,0

Total 50 100,0 100,0
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Figura 6.

Género

¢ CUAL ES TU GENERO?

[ FEMENING
EMASCULING

Fuente: Elaboracién propia, en base a encuesta a colaboradores de la gerencia central del INEI — Lima, 2019.

En la presente investigacion se realizé en INEI que cuenta con 100 trabajadores como
poblacion de la cual se considerd a 50 trabajadores del area de gerencia como muestra, de la
cual representa el mayor porcentaje de mujeres dando un 52%, y el de género masculino de

menor valor es de 48%.

Tabla 7.

Identificar la edad en agrupacion.

Edad (Agrupada)

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Joven 15 30,0 30,0 30,0
Adulto 30 60,0 60,0 90,0
Adulto Mayor 5 10,0 10,0 100,0

Total 50 100,0 100,0




Figura7

Identificacion de la edad agrupada.

EDAD (Agrupada)

Porcentaje

JOVEN

ADULTO
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ADULTO MAYOR

Fuente: Elaboracion propia, basandose en un cuestionario a los trabajadores de la gerencia central del INEI —

Lima, 2019.

En la presente investigacion se realizo en INEI que cuenta con 100 trabajadores como

poblacién de la cual se consider6 a 50 trabajadores del area de gerencia como muestra de la

cual representa el mayor porcentaje de adulto dando un 60%, el porcentaje de joven es de un

30%; y menor valor es de adulto mayor dando un porcentaje de 10%.

Producto del andlisis realizado en el paquete estadistico se obtuvo resultados que se

representan a continuacion:

Tabla 8

Satisfaccion de las condiciones laborales que le brinda la Institucion.

. Se siente satisfecho con las condiciones laborales que le brinda la Institucion?

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 3 6.0 6.0 6.0
Casi Nunca 0 18.0 18.0 24,0
Algunas Veces 22 44,0 44,0 68,0
Casi Siempre 15 30.0 30.0 98.0
Siempre 1 2.0 2.0 100,0
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Figura 8

Identificar si los colaboradores de la gerencia central del INEI se sienten satisfechos con las condiciones laborales que

brinda la Institucion.

iSe siente satisfecho con las condiciones laborales que le brinda la Institucion?

50

Porcentaje

INUIMC A CASIMNUMNCA ALGUMNAS CASI SIEMPRE SIEMPRE
VECES

Fuente: Elaboracion propia, en base a encuesta a colaboradores de la gerencia central del INEI — Lima, 2019.

Frente a la pregunta: se siente satisfecho con las condiciones laborales se puede
apreciar que el 44% de los trabajadores se sienten satisfechos algunas veces, el 30% casi
siempre, el 18% casi nunca, el 6% nunca, mientras que solamente el 2% manifiesta que
siempre.

Por lo que podemos deducir que los trabajadores del area de gerencia se encuentran
mayoritariamente insatisfechos.

Tabla 9

Reconocimientos brindados de manera justa.

¢JLos reconocimientos son brindados de manera justa?

Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje

a e valido acumulado
Valido Nunca 6 12,0 12,0 12,0
Casi nunca 14 28.0 28.0 40.0
Algunas veces 21 42.0 42.0 82.0
Casi siempre 7 14.0 14,0 96.0
Siempre 2 40 4.0 100.0

Total 50 100,0 100,0
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Figura 9

Identificar si los colaboradores de la gerencia central del INEI identifican que los reconocimientos son brindados de

manera justa.

éLos reconocimientos son brindados de manera justa?

Porcentaje

CAS] MUMNCA, ALGUMNAS WECES CASI SIEMPRE SIEMFRE

Fuente: Elaboracion propia, basdndose en un cuestionario a los trabajadores de la gerencia central del INEI —

Lima, 2019.

Frente a la pregunta: los reconocimientos son brindados de manera justa, se puede
apreciar que el 42% de los trabajadores sienten que algunas veces, el 28% casi nunca, el 18%
casi nunca, el 14% casi siempre, el 12% nunca; mientras que solamente el 4% manifiesta que
siempre.

Por lo que podemos deducir que los trabajadores del area de gerencia se sienten

algunas veces satisfechos con los reconocimientos brindados de manera justa.
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Tabla 10

EL ambiente es confortable en su centro de labores.

<En su centro de labores el ambiente es confortable?
Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 3 6.0 6.0 6.0
Casi nunca 9 18.0 18.0 24.0
Algunas veces 13 26,0 26,0 50,0
Casi siempre 19 38.0 38.0 88.0
Siempre 6 12.0 12.0 100.0
Total 50 100,0 100,0

Figura 9

Identificar si los colaboradores de la gerencia central del INEI identifican que en su centro de labores el ambiente es

confortable.

&En su centro de labores el ambiente es confortable?

Porcentaje

MUMNC A CASIMNUNCA ALGUNAS CASI SEMPRE SIEMPRE
WECES

Fuente: Elaboracion propia, basandose en un cuestionario a los trabajadores de la gerencia central del INEI — Lima, 2019.

Frente a la pregunta: en su centro de labores el ambiente es confortable se puede
apreciar que el 36% de los trabajadores se sienten casi siempre, el 26% algunas veces, el 18%
casi nunca, el 12% siempre, mientras que solamente el 6% manifiesta que nunca.

Por lo que podemos deducir que los trabajadores del area de gerencia encuentran casi

siempre en su centro de labores el ambiente que es confortable.
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Tabla 11

Existencia de incentivos en su trabajo.

JExisten incentivos laborales en mi trabajo?
Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 15 30,0 30,0 30.0
Casi nunca 5 10,0 10,0 40,0
Algunas veces 17 34,0 34,0 74,0
Casi siempre 10 20.0 20.0 94,0
Siempre 3 6.0 6.0 100.0
Total 50 100,0 100.0

Figura 10
Identificar si los colaboradores de la gerencia central del INEI identifican que existen incentivos laborales en su trabajo.

iExisten incentivos laborales en mi trabajo?

40—

20—

Porcentaje
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30%

10— 207
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Fuente: Elaboracion propia, en base a encuesta a colaboradores de la gerencia central del INEI — Lima, 2019.

Frente a la pregunta: existen incentivos laborales en mi trabajo, se puede apreciar que
el 34% de los trabajadores manifiestan que reciben algunas veces, el 30% nunca, el 20% casi
siempre, el 10% casi nunca, mientras que solamente el 6% manifiestan siempre.

Por lo que podemos deducir que los trabajadores del area de gerencia manifiestan que

reciben algunas veces incentivos laborales en su trabajo.
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Tabla 12

Preocupacion del jefe inmediato por crear un ambiente laboral agradable.

¢El lider de la organizacion tiene como prioridad conformar un adecuado lugar de

trabajo?
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 7 14,0 14.0 14,0
Casi nunca 3 6.0 6.0 20,0
Algunas veces 19 38.0 38.0 58,0
Casi siempre 17 34,0 34.0 92.0
Siempre 4 8.0 8.0 100,0
Total 50 100.0 100.0
Figura 11

Identificar si los colaboradores de la gerencia central del INEI identifican que el lider de la organizacion tiene como

prioridad conformar un adecuado lugar de trabajo

&Mi jefe inmediato se preocupa por crear un ambiente laboral agradable?

Porcentaje

MNUNCA Sl ALGUMNAS CASI SIEMPRE

CA
MNUMNCA VECES SIEMPRE

Fuente: Elaboracién propia, en base a encuesta a colaboradores de la gerencia central del INEI — Lima, 2019.

Frente a la pregunta: si mi el lider de la organizacion tiene como prioridad
conformar un adecuado lugar de trabajo, se puede apreciar que el 38% de los trabajadores
manifiestan que preocupan algunas veces, el 34% casi siempre, el 14% nunca, el 8%

siempre, mientras que solamente el 6% manifiestan casi nunca.
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Por lo que podemos deducir que los trabajadores del area de gerencia manifiestan que
el lider de la organizacion se preocupa algunas veces por conformar un adecuado lugar de
trabajo.

Tabla 13

Satisfaccion por el liderazgo de mi jefe.

.Me siento satisfecho con el liderazgo de mi jefe?
Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vilido Nunca 5 10,0 10,0 10,0
Casi nunca 6 12,0 12,0 22,0
Algunas veces 11 22.0 22,0 44.0
Casi siempre 19 38.0 38.0 82.0
Siempre 9 18.0 18.0 100.0
Total 50 1000 100,0

Figura 12

Identificar si los colaboradores de la gerencia central del INEI se sienten satisfechos con el liderazgo de su jefe.

éMe siento satisfecho con el liderazgo de mi jefe?

40

Porcentaje

MNUNCA CASINMNUNCA ALGUMAS CAS|I SEMPRE SIEMPRE
VECES

Fuente: Elaboracion propia, en base a indagacion a colaboradores de la gerencia central del INEI — Lima, 2019.

Frente a la pregunta: si se siente satisfecho con el liderazgo de su jefe, es posible
apreciar que el 38% manifiestan una satisfaccion casi siempre, 22% algunas veces, el 18%

siempre, el 12% casi nunca, mientras que solamente el 10% manifiestan nunca.
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Por lo que podemos deducir que los trabajadores del area de gerencia manifiestan que
los liderazgos de su jefe se sienten satisfechos casi siempre.

Tabla 14

Promover el didlogo entre sus trabajadores el jefe inmediato.

(El jefe inmediato promueve el didlogo entre sus trabajadores?

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 4 8.0 8.0 8.0
Casi nunca 5 10.0 10.0 18.0
Algunas veces 16 32,0 32,0 50,0
Casi siempre 20 40,0 40,0 90.0
Siempre 5 10.0 10.0 100,0

Total 50 100,0 100,0

Figura 13
Identificar si los trabajadores de la gerencia central del INEI identifican si su jefe inmediato promueve el dialogo entre sus

trabajadores.

éEl jefe inmediato promueve el dialogo entre sus trabajadores?

Porcentaje

MUMNC A CASIMUNCA ALGUNAS CASI SIEMPRE SIEMPRE
VECES

Fuente: Elaboracion propia, en base a encuesta a colaboradores de la gerencia central del INEI — Lima, 2019.

Frente a la pregunta: el jefe inmediato promueve el dialogo entre sus trabajadores se
puede apreciar que el 40% de los trabajadores manifiestan casi siempre, el 32% algunas

veces, el 10% casi nunca y siempre, mientras que solamente el 8% manifiesta que siempre.
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Por lo que podemos deducir que los trabajadores del area de gerencia manifiestan que
casi siempre el jefe inmediato promueve el dialogo entre sus trabajadores.
Tabla 15

Salarios y beneficios son razonables segin mi perfil.

:Mi salario y beneficios son razonables segin mi perfil?
Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 10 20,0 20,0 20,0
Casi nunca 8 16,0 16.0 36,0
Algunas veces 18 36,0 36,0 72.0
Casi siempre L0 20,0 20.0 92.0
Siempre 4 8.0 8.0 100.0
Total 50 100,0 100,0

Figura 14
Identificar si los colaboradores de la gerencia central del INEI identifican si su salario y beneficios son razonables segiin mi

perfil.

&Mi salario v beneficios son razonables segun mi perfil?
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Porcentaje
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Fuente: Elaboracion propia, en base a indagacion a colaboradores de la gerencia central del INEI — Lima, 2019.

Frente a la pregunta: mi salario y beneficios son razonables segun mi perfil, se puede
apreciar que el 36% de los trabajadores manifiestan algunas veces, el 20% nunca y siempre,

el 16% casi nunca, mientras que solamente el 8% manifiesta que siempre.
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Por lo que podemos deducir que los trabajadores del area de gerencia manifiestan que algunas

veces su salario y beneficios son razonables segtn su perfil.

Tabla 16

El pago es proporcional a la actividad que realiz6

. Mi pago es proporcional a la actividad que realizo?

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 9 18.0 18.0 18.0
Casi nunca 9 18.0 18.0 36.0
Algunas veces 18 36.0 36,0 72.0
Casi siempre 11 22.0 22.0 94.0
Siempre 3 6.0 6.0 100.0

Total 50 100,0 100.,0
Figura 15

Identificar si los colaboradores de la gerencia central del INEI identifican si su pago es proporcional a la actividad que

realiza.

&éMiremuneracion es adecuada en relacion con el trabajo que realizo?

Porcentaje

MUMNCA CASI ALGUNAS CASI

MNUMNC A VECES

SIEMPRE

SIEMFRE

Fuente: Elaboracién propia, en base a encuesta a colaboradores de la gerencia central del INEI — Lima, 2019.

Frente a la pregunta: mi retribucion es ajustada en relacion con el compromiso que

efectlio se puede apreciar que el 36% de los trabajadores manifiestan algunas veces, el 22%

casi siempre, el 18% casi nunca y nunca, mientras que solamente el 6% manifiesta que
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siempre. Por lo que podemos deducir que los trabajadores del &rea de gerencia manifiestan
que algunas veces su pago es proporcional a la actividad que realizan.

Tabla 17

Satisfaccion mejora la productividad, la eficiencia y el rendimiento en el trabajo.

¢La satisfaccion en el trabajo mejora la productividad, la eficiencia y el rendimiento?

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Nunca 1 2,0 2,0 2,0
Casi nunca 1 2,0 2,0 4,0
Algunas veces 8 16,0 16,0 20,0
Casi siempre 17 34,0 34,0 54,0
Siempre 23 46,0 46,0 100,0

Total 50 100,0 100,0

Figura 16

Identificar si los colaboradores de la gerencia central del INEI se sienten satisfechos con el trabajo y si mejora la

productividad, la eficiencia y el rendimiento.

éLa satisf ion en el tr:

L

mejora la productividad, la eficiencia y el rendimiento?

s0

Porcentaje

MUMNC A CASIMNUMNC A ALGUMNAS CASI SIEMPRE SIEMFRE
VECES

Fuente: Elaboracion propia, en base a encuesta a colaboradores de la gerencia central del INEI — Lima, 2019.

Frente a la pregunta: la satisfaccion en el trabajo mejora la productividad, la eficiencia
y el rendimiento se puede apreciar que el 46% de los trabajadores manifiestan siempre, el
34% casi siempre, el 16% algunas veces, mientras que solamente el 2% manifiesta que casi

nunca y nunca. Por lo que podemos deducir que los trabajadores del area de gerencia
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manifiestan que siempre la satisfaccion en el trabajo va mejorar la productividad, eficiencia 'y
rendimiento.

Tabla 18

Comunicacion con los trabajadores para tratar apreciaciones técnicas o percepciones relacionadas al trabajo por parte de

mi jefe inmediato.

.El lider la organizacion se relaciona constantemente con los empleados para debatir
acerca de asuntos técnicos concernientes al trabajo?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Casi nunca 6 12,0 12,0 12.0
Algunas veces 20 40,0 40,0 52,0
Casi siempre 16 32.0 32.0 84.0
Siempre 8 16.0 16.0 100.0
Total 50 100,0 100,0

Figura 17

Identificar si los colaboradores de la gerencia central del INEI identifican si el lider de la organizacion se relaciona

constantemente con los empleados para debatir acerca de asuntos técnicos concernientes al trabajo

&Mi jefe inmediato se comunica regularmente con los trabajadores para tratar apreciaciones técnicas o
percepciones relacionadas al trabajo?

40
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Porcentaje

CASINUNCA ALGUNAS VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE

Fuente: Elaboracion propia, en base a encuesta a colaboradores de la gerencia central del INEI — Lima, 2019.

Frente a la pregunta: el lider de la organizacion se relaciona constantemente con los
empleados para debatir acerca de asuntos técnicos concernientes al trabajo, se puede apreciar
que el 40% de los trabajadores manifiestan algunas veces, el 32% casi siempre, el 16%

siempre, mientras que solamente el 12% manifiesta casi nunca. Por lo que podemos deducir
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que los trabajadores del &rea de gerencia manifiestan que algunas veces el lider la
organizacion se relaciona constantemente con los empleados para debatir acerca de asuntos
técnicos concernientes al trabajo.

Tabla 19

Promover la igualdad de trato con todo el personal.

,5e promueve la igualdad de trato con todo el personal?

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 4] 12.0 12,0 12,0
Casi nunca 4 8.0 8.0 20,0
Algunas veces 17 34.0 34,0 54,0
Casi siempre 14 28.0 28.0 82,0
Siempre 9 18.0 18,0 100,0

Total 50 100,0 100,0

Figura 18
Identificar si los trabajadores de la gerencia central del INEI se promueven la igualdad de trato con todo el personal.

£iSe promueve la igualdad de trato con todo el personal?
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Fuente: Elaboracion propia, en base a encuesta a colaboradores de la gerencia central del INEI — Lima, 2019.
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Frente a la pregunta: si se promueve la igualdad de trato con todo el personal se puede
apreciar que el 34% de los trabajadores manifiestan algunas veces, el 28% casi siempre, el
18% siempre, el 12% nunca, mientras que solamente el 8% manifiesta que casi nunca.

Por lo que podemos deducir que los trabajadores del area de gerencia manifiestan en
su cantidad mayoritaria que algunas veces se promueve la igualdad de trato con todo el
personal.

Tabla 20
Oportunidades de formacion y crecimiento brindadas por la institucion.

;La institucion te brinda las oportunidades de formacién y crecimiento?

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 4 8.0 8.0 8.0
Casi nunca 6 12,0 12,0 20,0
Algunas veces 23 46,0 46,0 66.0
Casi siempre 13 26,0 26,0 92.0
Siempre 4 8.0 8.0 100.,0
Total 50 100,0 100,0

Figura 19

Identificar si los colaboradores de la gerencia central del INEI si la institucion le brinda las oportunidades de formacion y

crecimiento.

iLa institucion te brinda las oportunidad de form ion y crecimiento?

S0

Porcentaje

MNUMNC A CASI NUMNCA ALGUMNAS CASI SIEMFRE SIEMPRE
VWECES

Fuente: Elaboracion propia, en base a encuesta a colaboradores de la gerencia central del INEI — Lima, 2019.
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Frente a la pregunta: si la institucion le brinda las oportunidades de formacion y
crecimiento, se puede apreciar que el 46% de los trabajadores manifiestan algunas veces, el
26% casi siempre, el 12% casi nunca, mientras que solamente el 8% manifiesta que nunca y
siempre.

Por lo que podemos deducir que los trabajadores del area de gerencia manifiestan en
su cantidad mayoritaria que algunas veces la institucion le brinda las oportunidades de
formacion y crecimiento.

Tabla 21

Organizacion para cumplir con las metas por parte del equipo de trabajo.

,El equipo de trabajo se organiza para cumplir con las metas?

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 1 2.0 2.0 2.0
Casi nunca 3 6.0 6.0 8.0
Algunas veces 10 20,0 20,0 28.0
Casi siempre 26 52,0 52,0 80.0
Siempre L0 20,0 20,0 100.,0

Total 50 100.0 100,0

Figura 20

Identificar si los colaboradores de la gerencia central del INEI identifican que el equipo de trabajo se organiza para

cumplir con las metas.

ZEl equipo de trabajo se organiza para cumplir con las metas?

B0

Porcentaje

CASI NUNCA AL GUNAS WECES CASI SIEMPRE SIEMPRE

Fuente: Elaboracion propia, en base a encuesta a colaboradores de la gerencia central del INEI — Lima, 2019.
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Frente a la pregunta: si el equipo de trabajo se organiza para cumplir con las metas, se
puede apreciar que el 52% de los trabajadores manifiestan casi siempre, el 20% algunas veces
y siempre, el 6% casi nunca, mientras que solamente el 2% manifiesta que nunca.

Por lo que podemos deducir que los trabajadores del area de gerencia manifiestan en
su cantidad mayoritaria que casi siempre el equipo de trabajo se organiza para cumplir con
las metas.

Tabla 22

Se invierte en capacitaciones para el personal.

;La institucion invierte en capacitaciones para el personal?

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 8 16.0 16.0 16.0
Casi nunca 6 12,0 12,0 28.0
Algunas veces 15 30,0 30,0 58,0
Casli siempre L5 30.0 30,0 88.0
Siempre 6 12,0 12,0 1000

Total 50 100,0 100,0

Figura 21

Identificar si los trabajadores de la gerencia central del INEI identificar si en su institucion invierte en capacitaciones para

el personal.

éLainstitucion invierte en capacitaciones para el personal?
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Porcentaje
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Fuente: Elaboracién propia, en base a encuesta a colaboradores de la gerencia central del INEI — Lima, 2019.
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Frente a la pregunta si: la institucion invierte en capacitaciones para el personal, se
puede conocer que el 30% de los trabajadores indican algunas veces y casi siempre, el 16%
nunca, mientras que solamente el 12% manifiesta que casi nunca y siempre.

Por lo que podemos deducir que los trabajadores del area de gerencia manifiestan en
su cantidad mayoritaria que algunas veces la institucion invierte en capacitaciones para el
personal.

Tabla 23

Medicidon de rendimiento con una evaluacion a cada uno de los colaboradores.

;Se mide el rendimiento con una evaluacion a cada uno de los colaboradores?

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 12 24.0 24.0 24.0
Casi nunca 15 30.0 30.0 54,0
Algunas veces 14 28.0 28,0 82.0
Casi siempre 9 18.0 18.0 100,0

Total 50 100.0 100,0
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Figura 22.

Rendimiento de los colaboradores

¢é5e mide el rendimiento con una evaluacion a cada uno de los colaboradores?

Porcentaje

MUNCA CASINUNCA ALGUNAS CASISEEMPRE
VECES

Fuente: Elaboracion propia, en base a un cuestionario a colaboradores de la gerencia central del INEI — Lima, 2019.

Frente a la pregunta: si se mide el rendimiento con una evaluacién a cada uno de los
colaboradores, se puede apreciar que el 30% de los trabajadores manifiestan casi nunca, el
28% algunas veces, el 24% nunca, mientras que solamente el 18% manifiesta que casi
siempre. Por lo que podemos deducir que los trabajadores del area de gerencia manifiestan en
su cantidad mayoritaria que casi nunca se mide el rendimiento con una evaluacién a cada uno
de los colaboradores.

Tabla 24

Medicion de productividad del empleado durante su jornada laboral.

JEn mi institucion se mide la productividad del empleado durante su jornada laboral?

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 8 16.0 16.0 16.0
Casi nunca 13 26.0 26.0 42.0
Algunas veces 14 28,0 28,0 70,0
Casi siempre 11 22.0 22.0 92.0
Siempre 4 8.0 8.0 100.0

Total 50 100,0 100.0
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Figura 23
Identificar si los colaboradores de la gerencia central del INEI identifican si en su institucion se mide la productividad del

empleado durante su jornada laboral.

&En mi institucion se mide la productividad del empleado durante su jornada laboral?
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Porcentaje
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Fuente: Elaboracion propia, en base a encuesta a colaboradores de la gerencia central del INEI — Lima, 2019.

Frente a la pregunta: si en su institucion se mide la productividad del empleado
durante su jornada laboral, se puede apreciar que el 28% de los trabajadores manifiestan
algunas veces, el 26% casi nunca, el 22% casi siempre, el 16% nunca, mientras que
solamente el 8% manifiesta que siempre.

Por lo que podemos deducir que los trabajadores del area de gerencia manifiestan en
su institucion se mide la productividad del empleado durante su jornada laboral algunas
veces.

Tabla 25

Seleccion de personal se califica segun la capacidad y cualidad del empleado.

.La seleccion de personal se califica segiin 1a capacidad y cualidad del empleado?
Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 4 8.0 8.0 8.0
Casi nunca 10 20,0 20.0 28.0
Algunas veces 17 34,0 34,0 62,0
Casi siempre 16 32,0 32,0 94.0
Siempre 3 6.0 6.0 1000

Total S0 100,0 100.,0
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Figura 24
Identificar si los trabajadores de la gerencia central del INEI identificar si la seleccion de personal se califica segin la

capacidad y cualidad del empleado.

iLaseleccion de personal se califica segun la capacidad y cualidad del empleado?
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Fuente: Elaboracion propia, en base a indagacion a colaboradores de la gerencia central del INEI — Lima, 2019.

Frente a la pregunta: si la seleccién de personal se califica segun la capacidad y
cualidad del empleado, se puede apreciar que el 34% de los trabajadores manifiestan algunas
veces, el 32% casi siempre, el 20% casi nunca, el 8% nunca, mientras que solamente el 6%
manifiesta que siempre.

Por lo que podemos deducir que los trabajadores del area de gerencia manifiestan si la
seleccidn de personal se califica segun la capacidad y cualidad del empleado algunas veces.

Tabla 26

Medicion del desempefio laboral con la eficiencia de trabajador.

,Se mide el desempeiio laboral con la eficiencia de trabajador?

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 5 10.0 10,0 10.0
Casi nunca 4] 12.0 12,0 22,0
Algunas veces 20 40,0 40,0 62,0
Casi siempre 14 28.0 28,0 90,0
Siempre 5 10.0 10.0 100.0

Total 50 1000 100,0
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Identificar si los colaboradores de la gerencia central del INEI miden el desempefio laboral con la eficiencia de trabajador.

iSe mide el desemperio laboral con la eficiencia de trabajador?

Porcentaje

NUNCA CASIMNUNCA

Fuente: Elaboracion propia, en base a encuesta a colaboradores de la gerencia central del INEI — Lima, 2019.
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Frente a la pregunta: si se mide el desempefio laboral con la eficiencia de trabajador,

se puede apreciar que el 40% de los trabajadores manifiestan algunas veces, el 28% casi

siempre, el 12% nunca, mientras que solamente el 10% manifiesta que nunca y siempre.

Por lo que podemos deducir que los trabajadores del area de gerencia manifiestan en

su cantidad mayoritaria que casi nunca se mide el desempefio laboral con la eficiencia de

trabajador.

Tabla 27

Compromiso con su trabajo por parte de los trabajadores.

JLos trabajadores se sienten comprometidos con su trabajo?

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 1 2.0 2.0 2.0
Casi nunca 7 14.0 14.0 16.0
Algunas veces 10 20,0 20,0 36,0
Casi siempre 19 38.0 38.0 74,0
Siempre 13 26,0 26,0 100.0

Total 50 100,0 100,0
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Figura 26

Identificar si los colaboradores de la gerencia central del INEI se sienten comprometidos con su trabajo.

ilos trabajadores se sienten comprometidos con su trabajo?
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Fuente: Elaboracion propia, en base a encuesta a colaboradores de la gerencia central del INEI — Lima, 2019.

Frente a la pregunta: si los trabajadores se sienten comprometidos con su trabajo, se
puede apreciar que el 38% de los trabajadores manifiestan casi siempre, el 26% siempre, el
20% algunas veces, 14% casi nunca, mientras que solamente el 2% manifiesta que nunca.

Por lo que podemos deducir que los trabajadores del area de gerencia manifiestan en
su cantidad mayoritaria que casi siempre los trabajadores se sienten comprometidos con su
trabajo.

Contrastacion de Hipdtesis
Anélisis Correlacional De Las Variables

Se realizd este anélisis para indicar la ratio de influencia de estas variables sobre el
ambiente laboral y la eficiencia en el trabajo en la gerencia central en el INEI.

En esta investigacion se basé en la utilizacién de pruebas numéricas fundamentadas
en la estadistica para poder definir cuales son los indicadores de correlacion, de esta manera
se puede corroborar o negar la hipotesis en base al coeficiente de correlacion rho de
Spearman como prueba estadistica; segun Lopez (2016), es una prueba no estandarizada que
cuantifica la asociacién o independencia entre dos variables medidas, una de ellas como

escala ordinal, en este caso: bajo, medio y alto (ambas utilizando el programa SPSS 25).
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Tabla 28

Criterios para evaluacion del coeficiente de correlacion

Valor de rho Significado
-1 Correlacion negativa grande v perfecta
0.9 a -0.99 Correlacion negativa muy alta
0.7 a -0.89 Correlacion negativa alta
04 a -0.69 Correlacion negativa moderada
-02 a-030 Correlacion negativa baja
001 a-0.19 Correlacion negativa muy baja
0 Correlacion nula
001 a 0.19 Correlacion positiva muy baja
0.2 a 039 Correlacion positiva baja
04 a 0469 Correlacion positiva moderada
0.7 a 089 Correlacion positiva alta
09 a 099 Correlacion posttiva muy alta
1 Correlacion positiva grande v perfecta

Correlaciones deseadas: positiva alta, muy alta o perfecta.
Analisis Correlacional De Variables: Clima Organizacional Y El Desempefio Laboral
El objeto estadistico se basa en mostrar que relacion existe entree las variables,
ambiente laboral y la eficiencia en el trabajo.
Se plantea la suposicion siguiente:
Ho: No preexiste correlacién entre el ambiente laboral y la eficiencia en el trabajo.

H1: Preexiste correlacion entre el ambiente laboral y la eficiencia en el trabajo.
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Tabla 29

Correlacién entre Clima Organizacional y Desempefio Laboral.

Correlaciones
Wl V2
Eho de Spearman W1 Chima Coeficiente de 1,000 goo
Organizacional | correlacidn
=g (bilateral) . 00
Iy a0 a0
WeDesempefio | Coeficiente de Boor 1,000
Laboral cotrelacidn
=g (bilateral) 00
T 50 50

*#* La correlacidn es significativa en el nrvel 0,01 (biateral).

El anélisis permite denotar el valor de significancia (p-valor) es (a=0.000), , se
rechaza la hipdtesis nula (Ho), y se concluye en la existencia de una correlacion entre el
clima organizacional y el desempefio laboral (H1). También se evidencia la presencia de una
relacion lineal positiva y reveladora entre el ambiente laboral y la eficiencia en el trabajo,

segun el valor del Rho de Spearman (Rho=0.822).

Ante los resultados se reafirma que la hipdtesis general planteada lo cual permite
concluir que: el clima organizacional posee una influencia directa muy alta y significativa en

el desempefio laboral en los colaboradores de la gerencia central en el INEI.

Analisis Correlacional De Variables: La Motivacion Y El Desempefio Laboral
El objeto estadistico es mostrar la relacién entre las variables: estimulacion y la
eficiencia en el trabajo.
Se plantea la hipotesis siguiente:
Ho: No existe correlacion entre la motivacion y la eficiencia en el trabajo.

H1: Existe correlacion entre la motivacion y la eficiencia en el trabajo.



Tabla 30

Correlacién entre Motivacion y el Desempefio Laboral.
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Correlaciones
Ing| vz

Eho de Spearman (D1La Coeficiente de 1,000 B0
mottvacidn | correlacidn

Zig. (hilateral) . 000

Iy a0 a0

2 Coeficiente de 201 1,000
Dezempefio | correlacidn

Laboral sig. (biateral) 000 .

T a0 a0

** La cotrelacidn es significativa en el mvel 0,01 (bdateral).

El anélisis permite denotar el valor de significancia (p-valor) es (0=0.000), se rechaza

la hipotesis nula (Ho), en consecuencia se concluye en la existencia de una correlacion entre

la motivacién y la eficiencia en el trabajo (H1). También se aprecia que esta presente una

relacion lineal positiva y significativa entre la motivacion y la eficiencia en el trabajo, segin

el valor del Rho de Spearman (Rho=0.801).

Ante los resultados se comprueba la hip6tesis general planteada lo cual se concluye

que: La motivacion influye de manera directa e importante en la eficiencia en el trabajo en el

personal de la gerencia central en el INEI.

Analisis Correlacional De Variables: El Tipo De Liderazgo Y El Desempefio Laboral

El objetivo estadistico es mostrar la relacion entre las variables: tipo de liderazgo v el

desempefio laboral.

Se plantea la Hipétesis siguiente:

Ho: No existe correlacion entre el tipo de liderazgo y la eficiencia en el trabajo.

H1: Existe correlacion entre el tipo de liderazgo y la eficiencia en el trabajo.
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Correlacién entre el tipo de liderazgo y Desempefio Laboral.
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Correlaciones
Dz V2

Eho de Zpearman (D2 Tipe de | Coeficients de 1,000 Ad4™
Liderazgo cotrelacidn

=g, (hdateral) . J01

il 50 50

W Coeficiente de A44* 1,000
Dezempefic | correlacidn

Laboral =ig. (bilateral) 001 .

il 50 50

** La correlacidn es significativa en el mvel 0,01 (hilateral).

El andlisis permite denotar el valor de significancia (p-valor) es (a=0.001), por ello, se

rechaza la hipdtesis nula (Ho), se concluye que existe una correlacion entre el tipo de

liderazgo y el desempefio laboral (H1). También se aprecia que estd presente una relacion

lineal positiva y significativa entre el tipo de liderazgo y la eficiencia en el trabajo, segun el

valor del Rho de Spearman (Rho=0.444).

Ante los resultados se comprueba la hip6tesis general planteada se concluye que: el

tipo de liderazgo tiene influencia directa directa e importante en la eficiencia en el trabajo en

el personal de la gerencia central en el INEI.

Analisis Correlacional De Variables: Las Relaciones Humanas Y El Desempefio

Laboral

El objeto estadistico es mostrar la relacion entre las variables: las relaciones humanas

y la eficiencia en el trabajo.

Se plantea la hipotesis siguiente:

Ho: No existe correlacion entre las relaciones humanas y la eficiencia en el trabajo.

H1: Existe correlacion entre las relaciones humanas y la eficiencia en el trabajo.



88

Tabla 32

Correlacién entre las relaciones humanas y Desempefio Laboral.

Correlaciones
D= V2
Eho de Spearman  D3Eelacion | Coeficiente de 1,000 Fa1
es Humanas | correlacidn
=g (hilateral) ) 000
T a0 a0
WA Coeficiente  de 51" 1,000
Dezempefic | correlacidn
Laboral oz (bilateral) 000 .
T a0 an

*#* La correlacidn es sigmificativa en el mwel 0,01 (hilateral).

El analisis permite denotar el valor de significancia (p-valor) es (a=0.000), por ¢llo, se
rechaza la hipotesis nula (Ho), se concluye que existe correlacion entre las relaciones
humanas y la eficiencia en el trabajo (H1). También se aprecia que esta presente una relacion
lineal positiva y significativa entre las relaciones humanas y la eficiencia en el trabajo, segun

el valor del Rho de Spearman (Rho=0.444).

Ante los resultados se comprueba la hipétesis general planteada lo cual se concluye
que las relaciones humanas influyen de manera directa e importante en la eficiencia en el

trabajo en el personal de la gerencia central en el INEI.

4.2. Discusion.

Esta investigacion de titulo “Clima organizacional y desempefio laboral de los
trabajadores de la gerencia central en el INEI, Lima 2019”, tuvo como hipdtesis general
indicar si el ambiente laboral afecta en la eficiencia en el trabajo del personal de la gerencia
central en el INEI, Lima 2019, para ello se realiz6 una investigacion exhaustiva en donde se
obtuvo como resultados que el ambiente laboral influye de manera muy importante la

eficiencia en el trabajo del personal de la gerencia central en el INEI, se discrepa con Barrera
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(2015), el cual indica que este factor no influye en los liderazgos de las instituciones, en los

procesos de comunicacion un en las actitudes laborales de los empleados.

Asi mismo, Zans, (2016) en su tesis “Clima Organizacional y su incidencia en el
desempefio laboral de los colaboradores administrativos y docentes de la Facultad Regional
Multidisciplinaria de Matagalpa, UNAN — Managua en ¢l periodo 20167, hall6 que el

ambiente laboral en la facultad se caracteriza por un alto nivel de optimismo.

Asimismo, Leguia (2016), manifiesta que el nivel de eficiencia en el trabajo es
favorable, en donde el clima organizacional fortalece los vinculos entre los trabajdores,

ademas de favorecer sus habilidades laborales.

Por otro lado, Mufioz (2015) indico que la eficiencia en el trabajo esta influida por el
clima laboral en las universidades tecnoldgicas en Lima porque las actividades se desarrollan
considerando las relaciones interpersonales del personal docente con el alumnado y el

personal adminsitrativo.

Finalmente, Soto (2016) indica que el clima laboral afecta minimamente a la

eficiencia en el trabajo de la organizacion.



Conclusiones
e Segun los resultados estadisticos al realizar la contrastacion de hipétesis se concluye que:
El Clima Organizacional influye significativamente en el Desempefio Laboral de los
colaboradores de la gerencia central del INEI. Dado que, con un p-valor de 0,000 es menor
que 0,05 rechazamos la hipotesis nula y, con un Coeficiente de Correlacion Rho de
Spearman de 0.822 nos indica que prevalece nuestra hipotesis planteada al existir una

correlacion positiva alta entre ambas variables.

Asi mismo, segun los estadisticos al realizar la contrastacion de hipétesis se concluye que:
La Motivacion influye significativamente en la eficiencia de los colaboradores de la
gerencia central del INEI. Dado que, con un p-valor de 0,000 menor que 0,05 tambien se
rechaza la hipotesis nula y, con un Coeficiente de Correlacion Rho de Spearman de 0.801
prevalece nuestra hipdtesis planteada al existir una correlacion positiva alta entre ambas
variables.

Del mismo modo, al realizar la contrastacion de hipdtesis se concluye que: El Liderazgo
influye significativamente en la eficiencia de los colaboradores de la gerencia central del
INEI. Dado que, el p-valor de 0,000 es menor que 0,05 tambien se rechaza la hipotesis nula
y, con un Coeficiente de Correlacion Rho de Spearman de 0.444 prevalece nuestra
hipétesis planteada al existir una correlacion positiva moderada entre ambas variables.
Finalmente, los resultados estadisticos de la contrastacion de hipdtesis se concluye que:
Las relaciones humanas influye significativamente en la eficiencia de los colaboradores de
la gerencia central del INEI. Dado que, el p-valor de 0,000 es menor que 0,05 tambien se
rechaza la hipotesis nula y, con un Coeficiente de Correlacion Rho de Spearman de 0.751
prevalece nuestra hipotesis planteada al existir una correlacion positiva moderada entre

ambas variables.



Recomendaciones
Si bien es cierto, se ha demostrado que exite una correlacion alta entre el Clima
Organizacional y el Desempefio Laboral de los colaboradores de la gerencia central del
INEI. Significa que la gerencia central del INEI, no debe conformarse con dichos
resultados, muy por el contrario. Se recomienda que: El INEI debe fortalecer e
implementar polticas y estratégias adecuadas para fortalecer y buscar una mejora
continua del Clima Organizacional con el propdsito de lograr un Desempefio Laboral
optimo de los colaboradores de la gerencia central del INEI.
En esa misma linea, se recomienda que: EI INEI debe reforzar e implementar politicas y
estrategias motivacionales que logre la eficiecia plena de los colaboradores, estrategias
motivacionales adecuadas y efectivas para el desarrollo de habilidades, competencias,
sobre todo, lograr el compromiso personal y a nivel grupal de los colabores y asi cumplir
los objetivos institucionales.
Por otro lado, dado la existencia de una correlacion moderada entre el Liderazgo y la
eficiencia de los colaboradores se recomienda que: ElI INEI implemente y desarrolle
capacitaciones para fortalecer el Liderazgo como herramienta de gestion de mucha valia
que permitira lograr méaxima eficiencia de los colaboradores, asi mismo, mejorar y
aperturar espacios de comunicacion adecuada basado en el liderazgo de los jefes de las
distintas areas, inspirando y fomentando el el trabajo en equipo y buen rendimiento
laboral.
Finalmente, con relacion a, las Relaciones Humanas y la Eficiencia de los colaboradores
se recomienda que: el INEI debe implementar y fomentar politicas que fortalezcan un
adecuado nivel de relaciones humanas mediante capacitaciones permanentes, esto

permitira la solucion de problemas en la institucion.
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UNIVERSIDAD PERUANA DE LAS AMERICAS

Se le solicita y agradece su colaboracion y nos permitimos indicarles que la presente encuesta
es totalmente confidencial cuyos resultados se daran a conocer inicamente en forma tabulada

e impersonal. Es fundamental que sus respuestas sean fundamentadas en la verdad.

Objetivo: La encuesta tiene por objetivo conocer sobre el clima organizacional y como incide
en el desempeiio laboral. Es de mucha utilidad que Uds. puedan brindarnos sus respuestas en

este breve cuestionario.

Se desarrolla con el motivo de optar el Grado de Maestro en Administracion y Direccion de

Empresas con el Tema:

“Clima organizacional y desempeiio laboral de los trabajadores de la Gerencia central

en el INEI, Lima 2019”

Instrucciones:

-Lea cuidadosamente cada una de las preguntas e identifique la opcién que mas cercanamente

exprese su opinion. En donde:
1=NUNCA

2 = CASI NUNCA

3 = ALGUNAS VECES

4 = CASI SIEMPRE

5 = SIEMPRE



-Para indicar su respuesta a cada pregunta, ponga solamente una (X) en el espacio del

enunciado (Marque solamente uno).

Ejemplo:

N° items

1 ¢ Se considera que el valor del clima organizacional surge por X

la competitividad de los colaboradores?

Género: Edad: afos

Indicadores:

N° Dimensiones E Items 11213

Clima Organizacional

Motivacion

1 | ¢Se siente satisfecho con las condiciones laborales que le brinda la
Institucion?

¢ Los reconocimientos son brindados de manera justa?

¢En su centro de labores el ambiente es confortable?

¢Existen incentivos laborales en mi trabajo?

g dlw N

¢El lider de la organizacion tiene como prioridad conformar un
adecuado lugar de trabajo?

Liderazgo

6 ¢ Me siento satisfecho con el liderazgo de mi jefe?

7 | Considera que contar con lideres permite que se pueda cumplir las
metas?

8 | El jefe inmediato concentra todo el poder y nadie desafia sus
decisiones?

9 |.El jefe inmediato promueve el didlogo entre sus trabajadores?




10 KLE! jefe inmediato no se responsabiliza del grupo?

Relaciones humanas

11 |¢Mi salario y beneficios son razonables segin mi perfil?

12 tMi salario es proporcional a la labor que realizo en la organizacion?

13 | ¢Se respeta los derechos del empleador los feriados establecidos
segun ley?

14 | ;La satisfaccion en el trabajo mejora la productividad, la eficiencia y
el rendimiento?

15 |; Se siente usted identificado con la Institucion?

Desempefio Laboral

Rendimiento laboral

16 |¢El lider la organizacion se relaciona constantemente con los
empleados para debatir acerca de asuntos técnicos concernientes al
trabajo?

17 | ¢ Facilitan la participacion de todos los miembros de la empresa en
reuniones de trabajo?

18| ¢Se promueve la igualdad de trato con todo el personal?

19 |¢ Tienes independencia para organizar tu trabajo?

oplcLa institucion te brinda las oportunidades de formacion vy
crecimiento?

Evaluacion de desempefio laboral

21| ¢El equipo de trabajo se organiza para cumplir con las metas?

22 | ¢La institucién invierte en capacitaciones para el personal?

23 | ;Se mide el rendimiento con una evaluacion a cada uno de los
colaboradores?

24 | ¢ En mi institucion se mide la productividad del empleado durante su
jornada laboral?

25 | ¢ En mi institucion me dejan desenvolverme y aportar ideas que
influyan directamente sobre los objetivos y metas?

Resultados de desempefio laboral

26 | ¢ La seleccion de personal se califica segun la capacidad y cualidad
del empleado?

27 | ¢Se mide el desempefio laboral con la eficiencia de trabajador?

28 | ¢ Se realiza autoevaluacion a los trabajadores/as en forma guiada?

29 | ¢Los trabajadores se sienten comprometidos con su trabajo?

30 |¢Los trabajadores participan de forma activa?

iMuchas Gracias por su tiempo y colaboracion brindada!
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INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DE
MEDICION

I DATOS GENERALES.

1.1 Apetidas y noestees dol valdador: JOSE LUIS AGUIRRE SOLIER

1.2. Graco Acacdemico: MAESTRO

1.3.1. Especialicac dol valdador: SUPERVISOR

1.3.2. Thedo de & imvessgacion:

Clins Organizacon y Desempeno Laboral de lon Tratsyodones de la Gorenan

Coartral on gl INE], Lyna 2010

1.5.3 Autor ded brstrumeno: Vanossa Gilavanna Filio Mejta
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INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DE INSTRUMENTO DE
MEDICION

L DATOS GENERALES:
1.1. Apellidos y nombres del validador CARRASCO GALLE LIA ESPERANZA
1.2. Grado Académico: MAESTRO

1.3, Imstitucin donde kabora: PESQUERA CENTINELA SAC

1.3.1 Especalidad del validador. JEFE ADMINISTRATIVO Y ALMACEN CENTRALIZACO

PLANTA CHANGAY
1.3.2 Titulo de la Fvestigackin:

Clima Organizacionsl y Desempedio Laboral de los Trabajadores de ka Gerencia Cantral

en & INEL Lima 2018
1.2.3 Autor del Instrumanto: Vanessa Giovanna Filio Mejia

1.3.4 Insrumento:
ENCUESTA
ASPECTO GLOBAL DEL INSTRUMENTO
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PROMEDIO DE YALORACION: 100% OPINION DE APLICABILIDAD
(%) El lnstrumenio posds ser apticedo, 8 como estd elaborado.

() El inatruments debe ser mejorado antes de ser apicado.
Lugar y feche: Lima, 26 de Ochibre def 2021 é‘ / \ﬂ

el Experto Inidemans
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INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DE INSTRUMENTO DE
MEDICION

L DATOS GENERALES:

1.1. Apellidos y nombres del validador: DORIS NATALIA CANTA CASTRO.
1.2. Grado Académico: MAESTRO

1.3. Institucién donde labora: BEAUTY SCIENCE SAC
1.3.1.Especiaidad del validador: ADMINISTRADOR

1.3.2. Titulo de ia nvestigacion:
Ciima Organizacional y Desempefio Laboral de los Trabajadores de la Gerencia
Central en el INEI, Lima 2019

1.3.3. Autor del Instrumento: Vanessa Giovanna Filio Mejia
1.3.4 Instrumento:

ENCUESTA
ASPECTO GLOBAL DEL INSTRUMENTO
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PROMEDIO DE VALORACION: .. 100%......... OPINION DE APLICABILIDAD
(X) El instrumanto puede ser apkcado, tal como estd elaborado
( ) Elinstrumento debe ser mejorado antes de ser aplicado.

Lugar y fecha: Miraflores, 27 12 2021

DNI N* 25744311
Teléfono N* 995584880
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Decenio d= la lguaksad de Oportunidates para Mujres y Hombres'
"Af 0el Fortafecimientn de la Soberania Naciong”

Uima, 04 de febrero daf 2022

CARTA DE AUTORIZACION

Por el presente documento Yo: Manuel Antonioc Mirez Camacho en caldad de
Representante del Area de Unidad de Centrel Patrimenial del INEJ, identificado con DNI N°
07741613 se autorizd a la Srta. Vanessa Giovanna Filio Mejla, tesista de la Escuela de
Posgrado de la Universidad Peruana de las Américas a realzar la encuesta para levantar
informacién necesaria para realizar su trabajo de Investigacion scbre: *Clima Organizacional
y Desempefio Laboral de los Trabajadores de la Gerencia Central en el INEI, Lima 2010,
con Ia finalidad de obtener el grado de Magister en Administracion y Direccidn de Empresas.

La Institucidn precisa que toda informacion proporcionada sera exclusivamente para uso
exclusivo académico.

METTETO MAOKIAAL D6 E5ASH A § IurEaamas s

et T . m{ Siempre
e | Wipublo
ooooen



s [ B “CENEC

"Decenio de o iguaidad da Cponuridades para Mugss v Hombee'
"W oel Fenaedienin 86 la Sobeia M eanal®

CONSTANCIA,

Lima, 07 g labeerg 20E2

Por &l prasenis se deja consiancia que b Enddad tondo las Boldatas & |5 503, Venesis Giovanna
Fibe Weji, tesista de la Esousla da Posgrado s B Univercsidad Paneai & les Americas a fin de
Taciitar la encussta para WEniar NRATMECEN necissis pars ez su ko de invesiigaciin sobm:
"Clima Crganizacional y Dessampens Laborsl de los Trebsjadores de b Gerencia Cariral en o INEIL
Lima 2019, con la Mnsldsd de oblener of grado de Magistar on Adminksrackin v Direodin de
Ermpeesas.
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