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Presentacién

Sefiores miembros del jurado examinador

En cumplimiento de los dispositivos vigentes que establece el proceso de
graduacion de la Universidad Cesar Vallejo, con el fin de optar el grado de Maestro
en Gestion Publica, presento la Tesis titulada “El clima laboral y el desempefio de
los trabajadores de la gerencia de registros migratorios de la superintendencia

nacional de migraciones afio 2015”

El presente trabajo se encuentra enfocado en la linea de investigacion de los
Recursos humanos para lo cual espero sirva como complemento para futuras
investigaciones sobre el clima organizacional y su relaciéon con el desempefio
laboral, y contribuyan a mejorar la gestion de talentos en las empresas privadas y

sobre todo en las instituciones publicas.

El informe de investigacion que sustenta esta tesis esta compuesto por siete
capitulos que son: Capitulo | Introduccion, Capitulo Il Marco Metodolégico, Capitulo
Il Resultados, Capitulo IV Discusion, Capitulo V Conclusiones, Capitulo VI,
Recomendaciones, Capitulo VII, Referencias Bibliogréaficas, asimismo se presenta

los anexos que esta compuesto por gréaficos, tablas y otros.

El autor
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Resumen

El presente trabajo de investigacion se planteé como principal objetivo de explicar
la relacion entre Clima laboral y el Desempefio Laboral en torno a la siguiente
hipotesis general, Existe relacion entre el Clima organizacional y el Desempefio de
los trabajadores de la Gerencia de Registros Migratorios de la Superintendencia

Nacional de Migraciones afio 2015.

La investigacién realizada es de tipo aplicado de un enfoque cuantitativo, El
disefio que orienta el presente estudio es descriptivo, correlacional, Los estudios
descriptivos correlaciénales miden el grado de relacién entre las variables de

estudio, en nuestro caso el clima organizacional y el desempefio laboral.

Se llevo a cabo una serie de actividades tomando en cuenta los conceptos
tedricos basicos en lo que se refiere al Clima laboral y Desempefio Laboral, a través
de un muestreo censal, se consider6 a toda la poblacién de la Gerencia de
Registros Migratorios que esta conformado por 63 trabajadores, para recoger la
informacion referente a las dos variables de estudio se le aplicé el cuestionario

mediante la técnica de la encuesta de Likert.

Con este trabajo de investigacién se determind que existe relacién entre el
clima laboral y el desempefio laboral de los trabajadores dela Gerencia de
Registros Migratorios de la Superintendencia Nacional de Migraciones en el mes
de mayo del 2015., en un nivel entre moderado y fuerte, con rho de Spearman de
0,461 y una significancia estadistica de 0,001.

Palabras claves: Clima Organizacional y Desempefio Laboral.
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Abstract

This research was presented as main objective to explain the relationship between
labor climate and job performance around the following general assumptions, there
a relationship between organizational climate and performance of workers in the

management of migration records of the Superintendent 2015 National Migration.

The research is applied type of a quantitative approach, the design that
guides the present study was descriptive, correlational, descriptive correlational
studies measure the degree of relationship between the study variables, in our case

the organizational climate and job performance.

He held a series of activities taking into account the basic theoretical
concepts in relation to working environment and job performance, through a census
sampling, the entire population of the Management of Migration Records is made it
will be considered by 63 workers to collect information concerning the two study

variables was applied by the questionnaire survey technique Likert.

With this research it was determined that there is a relationship between the
working environment and job performance of workers in the management of
migration records of the National Superintendency of Migration in May 2015, in a
moderate to severe level, Spearman’s rho 0.461 and 0.001 statistical significance.

Keywords: organizational climate and job performance.
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1.1. Antecedentes y fundamentacién cientifica, técnica o humanistica

1.1.1 Antecedentes

La informacion con que se cuenta en la actualidad para desarrollar el trabajo de
investigacion es diversa entre los que se encuentran tesis de maestria realizados
tanto a nivel nacional como internacional sobre las variables de clima

organizacional y desempefio laboral.

Antecedentes Nacionales

Saccsa (2010) en su tesis El Clima Institucional y el Desempefio Académico de los
Docentes de los Centros de Educacion Bésica Alternativa (CEBAS) del Distrito de
San Martin de Porres. Se propuso determinar la relacion entre la variable clima
institucional y el Desempefio Académico. Fue una Investigacion basica, No
Experimental, transversal. Usé la regresion y correlacion. En sus resultados
encontré6 que las Dimensiones de la Variable Independiente con la Variable
Dependiente Desempefio Académico tuvo un r= 0.768, y un Valor p < 0.05,
afirmando que existe relacion entre el Clima Institucional y el Desempefio
Académico. Con la prueba de Correlacion de Pearson, concluyé que hubo relacion
en los Recursos Humanos con el desempefio Académico de los Docentes.
Finalmente determind que también hubo relacion entre las dimensiones Procesos
Internos (p = 0.004) y Sistemas Abiertos (p = 0.000).

Pérez (2010) en su tesis de doctor titulada El clima laboral y su efecto en la
calidad de atencion al estudiante en el SENATI-Chimbote se propuso determinar la
relacion entre las variables del clima laboral y la calidad de atencién al cliente en el
SENATI. Fue una investigacion tipo descriptivo - correlacional. La muestra fue 19
empleados para clima laboral y 206 estudiantes para la variable calidad,
miendiendo en términos de satisfaccibn, emple6 la técnica de muestro
probabilistico para los alumnos. Us6 la encuesta aplicando un cuestionario para la
recoleccion de datos. Determino la correlacion R, Pearson, Spearman Brown, r de
dos mitades (rdm); prueba de bondad de chi cuadrado (x?). Concluyé que hubo una

correlacion significativa entre el clima laboral y la calidad de atencion al cliente.
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Antecedentes Internacionales

Fernandez (2006), en su tesis de Magister: La relacion entre el clima organizacional
y la Supervision del desempefio docente en instituciones de educacién béasica del
circuito N°1 del Municipio de Maracaibo se propuso determinar la relacién entre las
variables del clima organizacional y la Supervision del desempefio docente. El tipo
fue descriptivo correlacional no experimental, seleccioné 107 docentes de una
poblacién de 497 docentes. Aplicé dos cuestionarios validados por expertos con
alta confiabilidad, analizados con estadisticos descriptivas y correlaciénales. Los
resultados indicaron que la relacion entre el clima organizacional y la Supervision
del desempefio docente es débil, asi como entre sus dimensiones. A nivel de clima
prevalecié la tendencia favorable pero muy cercana a desfavorable; pues
consideraron de forma positiva las relaciones interpersonales. El liderazgo y la
comunicacion; mientras fue desfavorable en toma de decisiones y supervision,
ubicandose como dividida en remuneraciones, la supervision del desempefio del

docente fue calificada fue calificada como positiva a nivel global.

Apuy (2008), en su tesis de Magister: Factores del Clima Organizacional que
influyen en la Satisfaccién Laboral del Personal de Enfermeria, en el Servicio de
Emergencias del Hospital San Rafael de Alajuela, junio- noviembre 2008, se
propuso conocer los factores del clima organizacional, que influyen en la
satisfaccion laboral de los funcionarios de enfermeria, del Servicio de Emergencias,
del Hospital San Rafael de Alajuela. Se encuestd a 45 personas, en todos los
niveles de Enfermeria y en los tres turnos. Se uso una entrevista estructurada a los
funcionarios y la observacién directa de esta unidad. Investigacion cuantitativa, de
tipo prospectivo, transversal y descriptiva. Los resultados del estudio reflejaron que:
la mayoria del grupo corresponde a mujeres, un 44% son solteros, en general son
adultos jévenes entre edades menores de 25 hasta 34 afios. La antigliedad en la
institucion y en el servicio, es un periodo menor de 5 afios en ambos, el 49 % tiene
nombramiento interino y un 53%, tienen un grado académico superior al puesto
actual. El grupo muestra satisfaccion con la jefatura respecto a mejorar las
condiciones de trabajo, la comunicacion y las relaciones humanas son buenas,
también perciben tienen oportunidad de desarrollo y logro personal, realizacion y Il

expectativas de aspirar a un puesto superior. En contraposicion, existe
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insatisfaccion en el trabajo en equipo, la jefatura no promueve incentivos para
motivar al personal, no brinda retroalimentacién positiva, ni reconocimiento por el

trabajo realizado y en la evaluacion del desempefio, no hay justicia ni equidad.

Trabajos o revistas de investigacion

Araujo & Leal (2010) en su investigacion Inteligencia emocional y desempefio
laboral en las instituciones de educacion superior publicas. Se propuso determinar
la relacion entre ambas variables. Se realiz6 dentro del paradigma positivista, tipo
descriptivo, cuantitativo correlacional, observacional, disefio no experimental
transeccional-correlacional — causal. La poblacién fue finita, se restringié a los
individuos con responsabilidad gerencial y jerarquia de supervisores. Se disefiaron
dos instrumentos, tipo escala Likert. Se demostro la existencia de una relacion alta
y positiva entre las variables estudiadas.

1.2 Fundamentacién cientifica

1.2.1 Bases tedricas

El clima organizacional

Para entender el clima de una organizacion es preciso comprender el
comportamiento de las personas, la estructura, los procesos organizacionales, la
definicion de clima organizacional como la percepcién y/o la apreciacion de los
empleados con relacion a los aspectos estructurales (proceso y procedimientos),
las relaciones entre las personas y el ambiente fisico (infraestructura y elementos
de trabajo), que afectan las relaciones e inciden en las reacciones del
comportamiento de los empleados, tanto positiva como negativamente, y por tanto,

modifican el desarrollo productivo de su trabajo y de la organizacion.

El clima organizacional es hoy un factor clave en el desarrollo empresarial, y
su estudio en profundidad, diagndstico y mejoramiento incide de manera directa en

el denominado espiritu de la organizacion, en el presente trabajo de investigacion
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se realiza una aproximacién conceptual cronoldgica desde diferentes autores, que

ayuda a evidenciar la importancia del clima en las organizaciones.

El Concepto de Clima Organizacional fue introducido por primera vez en
psicologia industrial/organizacional por Gellerman en 1960. Y es tal vez por eso que
en su estudio no existe una unificacion de definiciones y metodologias que permitan
elaborar una clara definicion y distincion. Las descripciones varian desde factores
organizacionales puramente objetivos, como estructura, politicas y reglas, hasta
atributos percibidos tan subjetivos como la cordialidad y el apoyo, esto ha llevado
a que los investigadores se hayan circunscrito mas al aspecto metodoldgico que a
la busqueda de consenso en su definicion, en sus origenes teoricos, y en el papel
gue juega el clima en el desarrollo de la organizacion. En lo que si se visualiza un
consenso es en expresar que el clima organizacional tiene efectos sobre los
resultados individuales debido a su impacto sobre el empleado, de acuerdo a su
percepcion. El clima organizacional nace de la idea de que el hombre vive en
ambientes complejos y dinamicos, puesto que las organizaciones estan
compuestas de personas, grupos y colectividades que generan comportamientos
diversos y que afectan ese ambiente.

Mientras que en el enfoque subjetivo de Halpin y Crofts (1962) se plantea el
clima organizacional como la “opinion” que el empleado se forma de la
organizacion. Mencionan como elemento importante del clima el “espirit” cuyo
significado es la percepcion que el empleado tiene de sus necesidades sociales, si
se satisfacen y si gozan del sentimiento de la labor cumplida. Otro factor importante
tomado en cuenta, es la consideracién, hasta qué punto el empleado juzga que el
comportamiento de su superior es sustentado o emocionalmente distante. Otros
aspectos discutidos por los autores son los factores del clima relacionados con la

produccion.

Existe un tercer enfoque que es el de sintesis, que es el mas reciente sobre
la descripcion del término desde el punto de vista estructural y subjetivo; los
representantes de este enfoque son Litwin y Stringer (1968). Para ellos el clima

organizacional comprende los efectos subjetivos, percibidos del sistema formal, el
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estilo informal de los administradores y de otros factores ambientales importantes
sobre las actitudes, creencias, valores y motivacion de las personas que trabajan
en una organizacion. De acuerdo a los enfoques anteriormente planteados, Dessler
(1976) sugiere que los empleados no operan en el vacio, llegan al trabajo con ideas
preconcebidas, sobre si mismos, quiénes son, qué se merecen y qué son capaces
de realizar. Dichas ideas reaccionan con diversos factores relacionados con el
trabajo como el estilo de los jefes, la estructura organizacional, y la opinion del
grupo de trabajo, para que el individuo determine como ve su empleo y su ambiente,
puesto que el desempefio de un empleado no solo esta gobernado por su analisis
objetivo de la situacién, sino también por sus impresiones subjetivas (percepciones)

del clima en que trabaja.

Watters et al. (citado en Dessler, 1976) Define el término como “las
percepciones que el individuo tiene de la organizacién para la cual trabaja y la
opinion que se ha formado de ella en términos de autonomia, estructura,
recompensas, consideracion, cordialidad, apoyo y apertura.” Watters y sus
colaboradores identificaron cinco factores globales del clima: la estructura
organizacional eficiente, autonomia de trabajo, supervision rigurosa impersonal,

ambiente abierto estimulante, y orientacion centrada en el empleado.

Para Dessler (1976) la importancia del concepto de clima esta en la funcion
que cumple como vinculo entre aspectos objetivos de la organizacion y el
comportamiento subjetivo de los trabajadores. Es por ello, que su definicion se basa
en el enfoque objetivo de Forehand y Gilmer (1964) que plantea el clima como el
conjunto de caracteristicas permanentes que describen una organizacion, la
distinguen de otra, e influyen en el comportamiento de las personas que la forman.
Como parte de su teoria toman en cuenta cinco variables estructurales: el tamafo,
la estructura organizacional, la complejidad de los sistemas, la pauta de liderazgo
y las direcciones de metas. Se considera que el enfoque estructural es mas objetivo
porque se basa en variables que son constantes dentro de la organizacion y

definidas por la direccion.
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Segun Sudarsky (1977) el clima organizacional es un concepto integrado que
permite determinar la manera como las politicas y practicas administrativas, la
tecnologia, los procesos de toma de decisiones, etc., se traducen a través del clima
y las motivaciones en el comportamiento de los equipos de trabajo y las personas

que son influenciadas por ellas.

Teoria del clima organizacional de Likert (1986) en su teoria de clima
organizacional menciona que el comportamiento de los subordinados es causado
por el comportamiento administrativo y por las condiciones organizacionales que
los mismos perciben, por sus esperanzas, sus capacidades y sus valores. Por lo

tanto, la reaccidn esta determinada por la percepcion.

Likert seflala que hay tres tipos de variables que determinan las
caracteristicas propias de una organizacion, las cuales influyen en la percepcion

individual del clima: variables causales, variables intermedias y variables finales.

Las variables causales llamadas también variables independientes, son las
que estan orientadas a indicar el sentido en el que una organizacion evoluciona y
obtiene resultados. Dentro de estas variables se encuentran la estructura de la
organizacion y su administracion, reglas, decisiones, competencia y actitudes. Si
las variables independientes se modifican, hacen que se modifiquen las otras

variables.

Las variables intermedias, reflejan el estado interno y la salud de una
empresa y constituyen los procesos organizacionales de una empresa. Entre ellas
estan la motivacion, la actitud, los objetivos, la eficacia de la comunicacién y la toma

de decisiones.

Las variables finales, denominadas también dependientes son las que
resultan del efecto de las variables independientes y de las intermedias, por lo que
reflejan los logros obtenidos por la organizacion, entre ellas estan la productividad,

los gastos de la empresa, las ganancias y las pérdidas.
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La combinacion de dichas variables determina dos grandes tipos de clima
organizacional los cuales parten de un sistema muy autoritario a uno muy
participativo:

Clima de tipo autoritario: Sistema |. Autoritaritarismo explotador, Sistema
[l Autoritaritarismo paternalista.
Clima de tipo participativo: Sistema Il Consultivo, Sistema IV

Participacion en grupo.

En el clima de tipo autoritario sistema | autoritario explotador la direccion no
confia en sus empleados, la mayor parte de las decisiones se toman en la cima de
la organizacion, los empleados perciben y trabajan en una atmdsfera de temor, las
interacciones entre los superiores y los subordinados se establece con base en el

miedo y la comunicacion sélo existe en forma de instrucciones.

En el clima de tipo autoritario sistema Il autoritario paternalista existe la
confianza entre la direccion y los subordinados, aunque las decisiones se toman en
la cima, algunas veces se decide en los niveles inferiores, los castigos y las
recompensas son los métodos usados para motivar a los empleados. En este tipo
de clima la direccion juega con las necesidades sociales de los empleados, pero da
la impresion que trabajan en un ambiente estable y estructurado.

En el clima de tipo participativo sistema Ill consultivo la direccién tiene
confianza en sus empleados, las decisiones se toman en la cima, pero los
subordinados pueden hacerlo también en los niveles mas bajos, para motivar a los
empleados se usan las recompensas y los castigos ocasionales, se satisfacen las
necesidades de prestigio y de estima y existe la interaccion por ambas partes. Se

percibe un ambiente dinamico y la administracion se basa en objetivos por alcanzar.

En el clima participativo sistema IV participacidbn en grupo existe plena
confianza en los empleados por parte de la direccién, la toma de decisiones se da
en toda la organizacion, la comunicacion esta presente de forma ascendente,
descendente y lateral, la forma de motivar es la participacion, el establecimiento de
objetivos y el mejoramiento de los métodos de trabajo. Los empleados y la direccion
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forman un equipo para lograr los objetivos establecidos por medio de la planeacion
estratégica.

Los sistemas | y Il corresponden a un clima cerrado caracterizado por una
organizacion burocratica y rigida donde los empleados se sienten muy insatisfechos

en relacién con su trabajo y con la empresa.

Los sistemas Il y IV corresponden a un clima abierto donde la organizacion
se percibe con dinamismo, con capacidad para alcanzar sus objetivos e intentando
satisfacer las necesidades sociales de los empleados interactuando en el proceso

de tomar decisiones.

Por su parte Alvarez (1995) define el clima organizacional “como el ambiente
de trabajo resultante de la expresiéon o manifestacion de diversos factores de
caracter interpersonal, fisico y organizacional. El ambiente en el cual las personas
realizan su trabajo influye de manera notoria en su satisfaccion y comportamiento,

y por lo tanto, en su creatividad y productividad”

Zapata (2000) lo explica como partes dependientes entre si que aportan al
desarrollo y cambio organizacional. Por lo tanto, al estudiar el clima organizacional
se hace necesario identificar los diferentes elementos que constituyen el concepto
de clima y el desarrollo de los diversos métodos de diagnéstico utilizados
actualmente en las organizaciones, que permiten hacer un analisis y diagnéstico
gue evidencia la actitud hacia la organizacion por parte de los empleados al tiempo
que contribuyen al desarrollo de cambios efectivos en las mismas. Al hacer una
primera aproximacion, se realiza una breve descripcion teérica sobre el clima
organizacional que permite identificar los elementos constitutivos de su concepto y
su relacion con el estudio del mismo en las organizaciones y luego se analizan los
factores claves para la elaboracion de un diagndstico exitoso que aporte al cambio
organizacional, lo que permite identificar factores de mejoramiento en la

organizacion.
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Chiavenato (2000) arguye que el clima organizacional puede ser definido
como las cualidades o propiedades del ambiente laboral que son percibidas o
experimentadas por los miembros de la organizacion y que ademas tienen

influencia directa en los comportamientos de los empleados.

Goncalves (2000) expone que los factores y estructuras del sistema
organizacional dan lugar a un determinado clima, en funcién a las percepciones de
los miembros. Este clima resultante induce determinados comportamientos en los
individuos y dichos comportamientos inciden en la organizacion y en el clima, y asi

se completa el circuito.

El clima organizacional para Garcia (2003) representa las percepciones que
el individuo tiene de la organizacion para la cual trabaja y la opiniébn que se ha
formado de ella en términos de variables o factores como autonomia, estructura,

recompensas, consideracion, cordialidad, apoyo, apertura, entre otras.

Méndez (2006) manifiesta que el origen del clima organizacional esta en la
sociologia; en donde el concepto de organizacion dentro de la teoria de las
relaciones humanas enfatiza la importancia del hombre en su funcion del trabajo y
por su participacion en un sistema social. Define el clima organizacional como el
resultado de la forma como las personas establecen procesos de interaccion social
y donde dichos procesos estan influenciados por un sistema de valores, actitudes
y creencias, asi como también de su ambiente interno. El clima organizacional de
acuerdo con Méndez ocupa un lugar destacado en la gestidén de las personas y en
los ultimos afios ha tomado un rol protagonico como objeto de estudio en
organizaciones de diferentes sectores y tamafos que buscan identificarlo y utilizan
para su medicién las técnicas, el analisis y la interpretacién de metodologias
articulares que realizan consultores del area de gestion humana o desarrollo

organizacional de la empresa.

Diaz (2012) “manifiesta que el clima institucional es basicamente los que los
miembros de la institucion perciben de su empresa, como las cualidades,

caracteristicas, etc, y como esta influye en su comportamiento” (p.54).
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Es decir, toda organizacion tiene propiedades o caracteristicas que no
poseen otras organizaciones, sin embargo, cada una de ellas tiene una serie
exclusiva de esas caracteristicas y propiedades. EI ambiente interno en que se
encuentra la organizacion lo forman las personas que la integran, y esto es

considerado como el clima organizacional.

Hernandez (2012), sefiala que, aunque recientemente, la mayoria de las
definiciones conceptualiza al clima organizacional o laboral como un conjunto de

percepciones de los individuos respecto a los medios de trabajo.

Para Goncalvez (2013) “el clima institucional es un fenbmeno interviniente
gque media entre los factores del sistema institucional y las tendencias
motivacionales que se traducen en un comportamiento que tiene consecuencias

sobre la institucion” (p.39).

Dimensiones del Clima Laboral o Clima Organizacional

Las dimensiones del clima organizacional son las caracteristicas susceptibles de
ser medidas en una organizacion y que influyen en el comportamiento de los
individuos. Por esta razén, para llevar a cabo un diagnostico de clima
organizacional es conveniente conocer las diversas dimensiones que han sido
investigadas por estudiosos interesados en definir los elementos que afectan el

ambiente de las organizaciones.

Likert (1986) mide la percepcién del clima en funcion de ocho dimensiones:
Los métodos de mando. La forma en que se utiliza el liderazgo para influir
en los empleados.
Las caracteristicas de las fuerzas motivacionales. Los procedimientos que
se instrumentan para motivar a los empleados y responder a sus
necesidades.
Las caracteristicas de los procesos de comunicacion. La naturaleza de los

tipos de comunicacion en la empresa, asi como la manera de ejercerlos.
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Las caracteristicas de los procesos de influencia. La importancia de la
interaccion superior/subordinado para establecer los objetivos de la
organizacion.

Las caracteristicas de los procesos de toma de decisiones. La pertinencia de
las informaciones en que se basan las decisiones, asi como el reparto de
funciones.

Las caracteristicas de los procesos de planificacion. La forma en que se
establece el sistema de fijacion de objetivos o directrices.

Las caracteristicas de los procesos de control. El ejercicio y la distribucion
del control entre las instancias organizacionales.

Los objetivos de rendimiento y de perfeccionamiento. La planificacion, asi

como la formacién deseada.

Litwin y Stringer (1968) resaltan que el clima organizacional depende de
seis dimensiones:

Estructura. Percepcion de las obligaciones, de las reglas y de las politicas

gue se encuentran en una organizacion.

Responsabilidad individual. Sentimiento de autonomia, sentirse su propio

patréon.

Remuneracién. Percepcidon de equidad en la remuneraciéon cuando el trabajo

esta bien hecho.

Riesgos y toma de decisiones. Percepcion del nivel de reto y de riesgo tal y

como se presentan en una situacion de trabajo.

Apoyo. Los sentimientos de apoyo y de amistad que experimentan los

empleados en el trabajo.

Tolerancia al conflicto. Es la confianza que un empleado pone en el clima de

su organizacibn o cémo puede asimilar sin riesgo las divergencias de

opiniones.

Pritchard y Karasick (1973) desarrollaron un instrumento de medida de
clima que estuviera compuesto por once dimensiones:
Autonomia. Se trata del grado de libertad que el individuo puede tener en la

toma de decisiones y en la forma de solucionar los problemas.
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Conflicto y cooperacion. Esta dimension se refiere al nivel de colaboracién
gue se observa entre los empleados en el ejercicio de su trabajo y en los
apoyos materiales y humanos que éstos reciben de su organizacion.
Relaciones sociales. Se trata aqui del tipo de atmadsfera social y de amistad
gue se observa dentro de la organizacion.

Estructura. Esta dimension cubre las directrices, las consignas y las politicas
gue puede emitir una organizacion y que afectan directamente la forma de
llevar a cabo una tarea.

Remuneracién. Este aspecto se apoya en la forma en que se remunera a los
trabajadores.

Rendimiento. Es la relacidon que existe entre la remuneracion y el trabajo bien
hecho y conforme a las habilidades del ejecutante.

Motivacion. Esta dimensién se apoya en los aspectos motivacionales que
desarrolla la organizacion en sus empleados.

Estatus. Se refiere a las diferencias jerarquicas (superiores/subordinados) y
a la importancia que la organizacion les da a estas diferencias.

Flexibilidad e innovacion. Esta dimension cubre la voluntad de una
organizacion de experimentar cosas nuevas y de cambiar la forma de
hacerlas.

Centralizacion de la toma de decisiones. Analiza de qué manera delega la
empresa el proceso de toma de decisiones entre los niveles jerarquicos.
Apoyo. Este aspecto se basa en el tipo de apoyo que da la alta direccion a

los empleados frente a los problemas relacionados o no con el trabajo.

Bowers y Taylor (1973) en la Universidad de Michigan estudiaron cinco
grandes dimensiones para analizar el clima organizacional.

Apertura a los cambios tecnolégicos. Se basa en la apertura manifestada por

la direccion frente a los nuevos recursos o a los nuevos equipos que pueden

facilitar o mejorar el trabajo a sus empleados.

Recursos Humanos. Se refiere a la atencion prestada por parte de la

direccion al bienestar de los empleados en el trabajo.
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Comunicacion. Esta dimension se basa en las redes de comunicacién que
existen dentro de la organizacion, asi como la facilidad que tienen los
empleados de hacer que se escuchen sus quejas en la direccion.
Motivacion. Se refiere a las condiciones que llevan a los empleados a
trabajar mas o menos intensamente dentro de la organizacion.

Toma de decisiones. Evalua la informacion disponible y utilizada en las
decisiones que se toman en el interior de la organizacién, asi como el papel

de los empleados en este proceso.

Brunet (1987) afirma que para evaluar el clima de una organizacion es
indispensable asegurar que el instrumento de medicion comprenda por lo menos
cuatro dimensiones:

Autonomia Individual. Esta dimensién incluye la responsabilidad, la

independencia de los individuos y la rigidez de las leyes de la organizacion.

El aspecto primordial de esta dimension es la posibilidad del individuo de ser

Su propio patron y de conservar para €l mismo un cierto grado de decision.

Grado de estructura que impone el puesto. Esta dimensién mide el grado al

que los individuos y los métodos de trabajo se establecen y se comunican a

los empleados por parte de los superiores.

Tipo de recompensa. Se basa en los aspectos monetarios y las posibilidades

de promocion.

Consideracién, agradecimiento y apoyo. Estos términos se refieren al

estimulo y al apoyo que un empleado recibe de su superior.

Teorias del Desempefio Laboral

El desempefio laboral son las actividades realizadas por los trabajadores para
cumplir con determinados objetivos, por lo tanto, pueden ser medidos y sirven para
tomar decisiones respecto al manejo de recursos humanos. También es el grado
en que los gerentes o coordinadores de una organizacion logran sus funciones,
tomando en cuenta los requerimientos del puesto ocupado, con base a los

resultados alcanzados.
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D'Vicente (1997, citado por Bohorquez 2004), define el Desempefio Laboral
como el nivel de ejecucién alcanzado por el trabajador en el logro de las metas
dentro de la organizacibn en un tiempo determinado. En tal sentido, este
desemperio esta conformado por actividades tangibles, observables y medibles, y

otras que se pueden deducir.

El desempefio laboral se puede definir, segun Bohorquez, como el nivel de
ejecucion alcanzado por el trabajador en el logro de sus metas dentro de la

organizacion en un tiempo determinado (Araujo y Guerra, p.67)

Otra definicién interesante acerca del Desempefio Laboral es la expuesta
por Stoner (1994, p. 510), quien afirma “el desempefio laboral es la manera como
los miembros de la organizacion trabajan eficazmente, para alcanzar metas
comunes, sujeto a las reglas basicas establecidas con anterioridad”. Sobre la base
de esta definicion se plantea que el Desempefio Laboral esta referido a la ejecucion
de las funciones por parte de los empleados de una organizacion de manera

eficiente, con la finalidad de alcanzar las metas propuestas.

Chiavenato (2002, p. 236), expone que el desempefio es eficacia del
personal que trabaja dentro de las organizaciones, la cual es necesaria para la
organizacion, funcionando el individuo con una gran labor y satisfaccién laboral”.
En tal sentido, el desempefio de las personas es la combinacion de su
comportamiento con sus resultados, por lo cual se debera modificar primero lo que
se haga a fin de poder medir y observar la accién. El desempefio define el
rendimiento laboral, es decir, la capacidad de una persona para producir, hacer,
elaborar, acabar y generar trabajo en menos tiempo, con menor esfuerzo y mejor
calidad, estando dirigido a la evaluacion la cual dara como resultado su

desenvolvimiento.

Robbins (2004, p. 564), plantea la importancia de la fijacion de metas,
activandose de esta manera el comportamiento y mejora del desempefio. Este
mismo autor expone que el desempefo global es mejor cuando se fijan metas

dificiles, caso contrario ocurre cuando las metas son faciles. En las definiciones
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presentadas anteriormente, se evidencia que las mismas coinciden en el logro de
metas concretas de una empresa, siendo imprescindible para ello la capacidad
presente en los integrantes de ésta, logrando asi resultados satisfactorios en cada

uno de los objetivos propuestos.

Dimensiones del desempefio Laboral

En el area organizacional se ha estudiado lo relacionado al desempefio laboral,
infiriendose que el mismo depende de multiples factores, elementos, habilidades,
caracteristicas o competencias correspondientes a los conocimientos, habilidades
y capacidades que se espera una persona aplique y demuestre al desarrollar su

trabajo.

Davis y Newtrons (2000), conceptualizan las siguientes: capacidades,
adaptabilidad, comunicacién, iniciativa, conocimientos, trabajo en equipo,
estdndares de trabajo, desarrollo de talentos, potencia el disefio del trabajo,

maximizar el desempenio.

Al respecto, Chiavenato (2000, p. 367), expone que el desempeiio de las
personas se evalla mediante factores previamente definidos y valorados, los
cuales se presentan a continuacion: Factores actitudinales: disciplina, actitud
cooperativa, iniciativa, responsabilidad, habilidad de seguridad, discrecion,
presentacion personal, interés, creatividad, capacidad de realizacion y Factores
operativos: conocimiento del trabajo, calidad, cantidad, exactitud, trabajo en equipo,

liderazgo.

Benavides (2002, p. 72), al definir desempefio lo relaciona con
competencias, afirmando que en la medida en que el trabajador mejore sus
competencias mejorara su desempefio. Para esta autora, las competencias son
‘comportamientos y destrezas visibles que la persona aporta en un empleo para
cumplir con sus responsabilidades de manera eficaz y satisfactoria. lgualmente,
expone que los estudios organizacionales se proyectan alrededor de tres tipos de

competencias fundamentales, las cuales implican discriminarse y usarse de
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conformidad con los objetivos de la organizacién; estas competencias son:

competencias geneéricas, competencias laborales y competencias bésicas.

Robbins (2004), afirma que otra manera de considerar y evaluar lo hecho por
los gerentes es atender a las habilidades y competencias requeridas para alcanzar
las metas trazadas. Este mismo autor cita a Katz, quien identifica tres habilidades

administrativas esenciales: técnicas, humanas y conceptuales.

1.3 Justificacién

Tedrico

El presente trabajo de investigacion servird para que las empresas privadas,
instituciones publicas tomen conciencia de como el clima laboral puede influir en el
desempefio laboral de los trabajadores y su consiguiente relacion con la calidad del

servicio que se brinda al usuario.

La investigacién aportara a la produccién del conocimiento, ya que
analizaremos la relacién del clima laboral con el desempefio laboral de los
trabajadores de la Gerencia de Registros Migratorios de la Superintendencia
Nacional de Migraciones atencion, con los resultados de este estudio se ayudara
a resolver diferentes problemas que se presenten en las instituciones y servira para
que las areas encargadas de los recursos humanos implementen politicas con
relacion al clima laboral y su relacion con el desempefio laboral de los trabajadores

de Migraciones y las diferentes entidades del sector publico y privado.

El trabajo de investigacion servird también como base para las instituciones
gue deseen mantener un buen desempefio laboral de los trabajadores y por ende
obtener buenos resultados en la atencién al cliente, y mejorar el servicio y su
imagen institucional, esta investigacion se realiza para la Superintendencia

Nacional de Migraciones

Los beneficiarios directos seran los trabajadores y el publico que asiste a

realizar los diversos procedimientos y servicios en Migraciones y los indirectos la
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institucion y el Gobierno ya que mejorara su imagen en el nivel del servicio en las
instituciones publicas. El trabajo es amplio y viable ya que no se necesitara de

muchos recursos econdémicos para implementacion y ejecucion.

Juridica

Tiene como base juridica la Constitucion Politica del Perd de 1993 que la carta
magna de la Republica del Pera. Antecedida por otros 11 textos constitucionales,
fue redactada a inicios del gobierno de Alberto Fujimori por el Congreso
Constituyente Democrético convocado por el mismo tras la disolucion
del Congreso en el autogolpe de 1992, consecuentemente fue aprobada mediante

el referéndum de 1993.

Ley de Ministerios, el cual establece que a partir de esa fecha el Ministerio
de Gobierno y Telecomunicaciones se denomina “Ministerio del Interior”. El 3 de

diciembre de 1968, se promulga el Decreto Ley N° 17271.

El Decreto Legislativo 1130 de fecha 07 de diciembre del 2012. Se crea la
Superintendencia Nacional de Migraciones, como 6rgano técnico especializado
adscrito al Ministerio del Interior, con personeria juridica de derecho publico interno
con autonomia administrativa, funcional y econdmica en el ejercicio de sus

atribuciones.

Migraciones tiene competencia en materia politica migratoria interna,
participa en politica de seguridad interna y fronteriza, coordina el control migratorio
con las diversas entidades del estado que tengan presencia en los puestos de

control migratorio o fronterizo del pais.

Social

Con la dacién del Decreto Legislativo 1130 de fecha 07 de diciembre del 2012. Se
crea la Superintendencia Nacional de Migraciones, y al no haberse concluido con
su implementacion a la fecha, se ha creado problema social a los trabajadores de
Ley 276 y CAS ya que los sueldos no son equitativos, y se ha creado un clima

laboral que estaria perjudicando el desempefio laboral de los trabajadores y por
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consiguiente en nivel de la calidad de atencién de los procedimientos y servicios

gue se brindan a los usuarios.

1.4 Formulacion del problema

El clima laboral en toda institucion es clave para que las organizaciones alcancen
sus objetivos trazados en el Plan Estratégico Institucional en la empresas privadas
y las instituciones del estado, en ese sentido se enmarca la investigacion del
problema sobre la relacion que existe entre el clima laboral y el desempefio laboral
de los trabajadores de Gerencia de Registros Migratorios de la Superintendencia
Nacional de Migraciones, donde se perciben problemas en la remuneracion,
comunicacién, toma de decisiones y motivacién en el personal que labora bajo
las modalidades de 276, CAS, entonces nace la formulacién del problema del
presente trabajo de investigacion: ¢cdémo se relaciona el clima laboral con el
desemperio laboral de los trabajadores de la Gerencia de Registros Migratorios

de la Superintendencia Nacional de Migraciones?

1.4.1 Problema General

¢, Cual es la relacién del clima laboral con el desempefio de los trabajadores de la
Gerencia de Registros Migratorios de la Superintendencia Nacional de
Migraciones?

1.4.2 Problemas especificos

Problema especifico 1
¢Cuél es la relacion de la remuneracion con el desempefio laboral de los
trabajadores de la Gerencia de Registros Migratorios de la Superintendencia

Nacional de Migraciones?



33

Problema especifico 2
¢Cudl es la relacion de la comunicacion del con el desempefio laboral de los
trabajadores de la Gerencia de Registros Migratorios de la Superintendencia

Nacional de Migraciones?

Problema especifico 3
¢ Cual es la relacion la toma de decisionescon el desempefio laboral de los
trabajadores de la Gerencia de Registros Migratorios de la Superintendencia

Nacional de Migraciones?

Problema especifico 4

Ps4.- ¢Cual es la relacion de la motivacion con el desempefio laboral de los
trabajadores de la Gerencia de Registros Migratorios de la Superintendencia
Nacional de Migraciones?

1.5 hipotesis

1.5.1 Hipotesis General
Existe una relacidon significativa entre el clima laboral entonces existira un buen
desempefio de los trabajadores de Gerencia de Registros Migratorios de la

Superintendencia Nacional de Migraciones.

1.5.2 Hipé6tesis Especificas

Hipotesis Especificas 1
¢Existe relacion significativa entre la remuneracion y el desempefio de los
trabajadores de la Gerencia de Registros Migratorios de la Superintendencia

Nacional de Migraciones?
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Hipotesis Especificas 2

¢Existe relacion significativa entre la comunicacion y el desempefio de los
trabajadores de la Gerencia de Registros Migratorios de la Superintendencia

Nacional de Migraciones?
Hipodtesis Especificas 3

¢ Existe relacion significativa entre la toma de decisiones y el desempefio de los
trabajadores de la Gerencia de Registros Migratorios de la Superintendencia

Nacional de Migraciones?

Hipotesis Especificas 4
¢ Existe relacion significativa entre la motivacion y el desempefio de los trabajadores
de la Gerencia de Registros Migratorios de la Superintendencia Nacional de

Migraciones?

1.6 Objetivos

Objetivo General

Determinar la relacion que existe entre el clima laboral y el desempefio de los
trabajadores de la Gerencia de Registros Migratorios de la Superintendencia
Nacional de Migraciones 2015.

Objetivo Especificos

Objetivo Especifico 1
Establecer la relacién que existe entre la remuneracion y el desempefio de los
trabajadores de la Gerencia de Registros Migratorios de la Superintendencia

Nacional de Migraciones 2015.

Objetivo Especifico 2
Establecer la relacion que existe entre la comunicacion y el desempefio de los
trabajadores de la Gerencia de Registros Migratorios de la Superintendencia

Nacional de Migraciones 2015.
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Objetivo Especifico 3
Establecer la relacién que existe entre la toma de decisiones y el desempefio de
los trabajadores de la Gerencia de Registros Migratorios de la Superintendencia

Nacional de Migraciones 2015.

Objetivo Especifico 4
Establecer la relacion que existe entre la remuneracion y el desempefio de los
trabajadores de la Gerencia de Registros Migratorios de la Superintendencia

Nacional de Migraciones 2015.



Il. Marco metodoldgico
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2.1 Variables

2.1.2 Definicion conceptual

Variable 1 Clima laboral y/o Clima Organizacional

Likert y Gibson (1986) plantean que el clima organizacional es el término utilizado
para describir la estructura psicolégica de las organizaciones. El clima es la
sensacion, personalidad o caracter del ambiente de la Organizacion, es una
cualidad relativamente duradera del medio ambiente interno de una organizacion
gue experimentan sus miembros, influye en su comportamiento y puede describirse
en términos de los valores de una serie particular de caracteristicas o atributos de

la organizacion.

2.2 Conceptualizaciéon de las dimensiones del clima organizacional

La remuneracion

La remuneracién en toda empresa y/o instituciéon debe ser la adecuada para
alcanzar los objetivos, el plan de remuneraciones de la empresa debe ser flexible,
equitativo, facil de administrar y que pueda ser comprendido con facilidad por todo
el personal. Los buenos programas de remuneracion facilitan y estimulan correcto

a los clientes (Pride y Ferrel, 1982).

La comunicacion

La comunicacién es la herramienta que utilizamos, como seres humanos para
interpretar, reproducir, mantener, y transformar el significado de las cosas. Ser
humano implica, estar en comunicacion dentro de alguna cultura humana, La
comunicacién, entonces constituye la esencia de la cultura de la empresa, de la

vida misma. (Arrugo, 2001).

La toma de decisiones
Es la capacidad de elegir entre diversas alternativas. La capacidad de toma de

decisiones esta vinculada con las capacidades analiticas que poseen los seres
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humanos, ya que la simple pericia es insuficiente y se traduce en una toma de
decisiones deficiente.

De forma general, el tomar una decision se trata del acto de elegir o
seleccionar algo. Se trata de un proceso mental en el que es posible identificar las
acciones que se tomaran para conseguir solucionar un problema o una disyuntiva
para conseguir un objetivo. Implica pues, el tener la libertad de elegir dentro de una
serie de posibilidades. Esta acciéon comporta una intencionalidad, que comprende
una serie de valores. En todo tipo de organizaciones se toman decisiones, entre los
miembros que la componen y que se encuentran inmersos en ella. El proceso de
toma de decisiones, significa un habito, o en un sentido reduccionista econémico,
una economia de esfuerzos. Las acciones en la medida en que se convierten en
una rutina, se repiten y con ello poseen un significado que paulatinamente se ancla
en el conocimiento, como postula la sociologia de Alfred Schitz. Para Schitz es en
la cotidianeidad de los sujetos donde se construyen los significados de las acciones.
Siguiendo esta légica, el aspecto mas importante es el de conocer los motivos que
originaron la accion, por lo que sera imprescindible el conocer la compresion de la
accion. En una linea argumentativa similar, en la medida en que se convierte en
una rutina el conocimiento que posee una persona, con el transcurrir del tiempo
puede incluso institucionalizarse, aspecto ya estudiado por la corriente

interaccionista (Berger y Luckmann, 1978).

La Motivacion

La motivacion se define como el estado o condicion que activa el comportamiento
e impulsa a una accion, implica y deriva necesidades que existen en el individuo e
incentivos u objetivos que se encuentran fuera de él y conjuntamente definen sus
necesidades como algo en el individuo que lo obliga a dirigir su comportamiento
hacia el logro de incentivos u objetivos, que cree satisfacerlas (Sherman Jr. &
Cruden, 1999, Neves de Almeida 1999, Feldman, 2001).



39

Tabla 1
Operacionalizacion de la Variable: Clima Laboral
) ] ) ; Escala de Niveles y
Dimensiones Indicadores ltems
Valores Rangos
-Equitativa Nivel:
y -Responsabilidad Malo
Remuneracion  _Formacién Académica 1,2,3,45 .
-Pago de horas extras Rango:
-Politica remunerativa 17-36
-Saludable con Escalade
trabajadores. Likert:
trabajadores T 1.- Totalmente
-Canales formales de acuerdo Nivel:
-Canales |r_1formales_, 2.- De acuerdo Regular
Toma de -Acceso a informacion 3.- No sabe
-Certeza de resultados 1011.12.13 4.-En Rango:
decisiones -Unificacioén de criterios T desacuerdo 37-55
-Presion sicoldgica 5.- Totalmente
en desacuerdo
-;I;]rjglzéj:gores motivados Nivel:
Motivacion -
-Bienestar social 14,15,16,17 Bueno
-Capacitacion Rango:
56-75.

El Desempefio Laboral

El desempefio laboral es la forma en que los empleados realizan su trabajo. Este
se evalla durante las revisiones de su rendimiento, mediante las cuales un
empleador tiene en cuenta factores como la capacidad de liderazgo, la gestién del
tiempo, las habilidades organizativas y la productividad para analizar cada
empleado de forma individual. Las revisiones del rendimiento laboral por lo
general se llevan a cabo anualmente y pueden determinar que se eleve la
elegibilidad de un empleado, decidir si es apto para ser promovido o incluso si

debiera ser despedido.

La evaluacion del desempefio laboral, es un proceso destinado a determinar
y comunicar a los empleados, la forma en que estan desempefando su trabajo y a
elaborar planes de mejora, es importante que cuando se evalla al personal no solo
se haga saber a los empleados su nivel de cumplimiento, sino que debe influir en

su nivel futuro de esfuerzo y en el desempefio correcto de sus tareas (Mora, 2007).



40

2.1.4 Conceptualizacion de las dimensiones del desempefio laboral

Las Competencias

Las competencias son propias de los seres humanos y constituyen una puesta en
actuacion de la inteligencia en procesos de desempefio especificos ante
actividades y problemas, buscando la idoneidad Conocimientos Son
representaciones mentales sobre diferentes hechos. Existen dos tipos de
conocimiento: el declarativo y el procedimental. El primero se refiere a qué son las
cosas, lo cual nos permite comprenderlas y relacionarlas entre si. El segundo tipo
de conocimiento hace referencia a como se Las competencias se basan en el
conocimiento, pero, ademas, implican la puesta en accién de éste con autonomia,
autocritica, creatividad y unos fines especificos. Ademas, las competencias
integran en toda actuacion el qué con el como dentro del marco de resolucion de

problema.

Las competencias pueden consistir en motivos, rasgos de caracter,
concepcién de uno mismo, actitudes o valores, contenido de conocimientos y
capacidades cognitivas o de conducta, en general casi cualquier caracteristica
particular que pueda se medida de manera fiable y que pueda demostrar que
diferencia en forma significativa a los trabajadores que mantienen un desempefio
excelente de los regulares, o lo trabajadores eficaces o ineficaces (Hooghiemstra,
1996)

Innovacion

"Es el proceso en el cual a partir de una idea, invenciéon o reconocimiento de una
necesidad se desarrolla un producto, técnica o servicio Gtil hasta que sea
comercialmente aceptado” (Escorsa, 1997, p.19). Existen muchas formas de
gestionar la innovacion. Primero debe definirse por qué se desea innovar; es
necesario, establecer objetivos claros y determinar cual es el impacto que se
espera. "La innovacion es el elemento clave que explica la competitividad"
(Escorsa, 1997, p.19). De igual forma, la innovacién consiste en la generaciéon de

nuevas ideas, tecnologias o formas de gestion. Este concepto es fundamental para
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la competitividad de una organizacion y no es excluyente con respecto al anterior:
las ideas nuevas pueden servir para desarrollar o mejorar un proceso, Servicio o
producto. La innovacion, es un factor que impulsa o logra una ventaja competitiva
para una organizacion. Fomentarla es necesario para permanecer siempre a la

vanguardia (Escorsa, 1997).

Trabajo en equipo

El trabajo en equipo es fundamental para el cumplimiento de los objetivos
previamente planificados por cualquier organizacion; estos objetivos deberan ser
multidisciplinarios y contar con un nimero reducido de personas con capacidades
complementarias comprometidas con un propésito y objetivo comun, lo que facilita
el cumplimiento de metas y el logro de resultados generales. La implementaciéon de
trabajo en equipo fortalece la filosofia organizacional que se identifica con personas
gue tienen un pensamiento diferente, pero que poseen el compromiso de lograr los
mismos objetivos por medio de procedimientos, técnicas y estrategias comunes,
los cuales deben estar bien organizados y contar con responsabilidades bien

definidas por un lider, quien

Debe ser aceptado por los integrantes como guia que dota a la organizacion
de reglas y orienta los esfuerzos. Trabajar en equipo permite sistematizar los
procesos con miras a una mayor productividad; de esta manera se logra un
incremento en la rentabilidad y una mejoria en los resultados del clima
organizacional, a la vez que se forman lideres con creatividad en la solucién de
problemas, se desarrolla la tolerancia y se incentiva la integracion. Con esto se

incrementa el rendimiento y disminuye la rotacion de personal (Johansen, 1997).

Identificacion Institucional.

Es conjunto coordinado de signos visuales por medio de los cuales la opinion
publica reconoce y memoriza una identidad un grupo o una institucion. (Gregory,
1991, pp. 60-61), La identidad corporativa es herramienta valiosa en la vida de la
empresa. El arte de la empresa consiste en penetrar esta barrera de seleccién con
una imagen corporativa, aungque solo tenga éxito con un pequefo porcentaje del

publico.
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Es un vehiculo que da una proyeccion coherente y cohesionada de una
organizacion y mantiene y comunicacion visual sin ambigtuedades, también es un
aglutinador emocional que mantiene unida a la institucion es una mescla de estilo,

cultura, estructura que afecta lo que haces, donde lo haces.

Una buena identidad institucional por parte de los trabajadores es conocer la

historia de su institucion, su plan estratégico, su vision, mision y sus valores., a

donde apunta sus planes operativos para llegar a los planeado.

Tabla 2

Operacionalizacion de la Variable Desempefio Laboral

Dimensiones Indicadores items Escala de Niveles y
Valores Rangos
-Acceso a nuevas tecnologias
-Aprovechamiento de
Competencias conocimientos 1,2,3
-Capacidad de aporte a la Escalade Nivel:
institucion. Likert: Bajo.
-Iniciativa para resolver 1.- Totalmente Rango:
Iniciativa e problemas institucionales de acuerdo 13-30.
innovacion -Innovacién del trabajo 2.- De
-Aportes de innovacion 4,5,6 acuerdo Nivel:
consideras por el Jefe. 3.-No sabe Moderado
-ldeas y sugerencias de 4.-En Rango:
Trabajo en equipo_ de trabajo desacuerdo 31-47.
equipo —Relac!ones Interper.so_nales 7891 .
-Relaciones de cordialidad 0’ " Nivel:
-Liderazgo Jefatura 5.-Totalmente Alto
s - en Rango:
e, -Valores, Mision, Vision desacuerdo 49-65.
Identificacion -Plan estratégico de
o . : 11,12,1
Institucional Migraciones 3

-Plan operativo 2015.

2.2 Disefio de la investigacion.

2.2.1Tipo de Investigacion

La investigacion es tipo aplicada de un enfoque cuantitativo por que puede medirse

para contrastar la hipétesis tal como lo establece:
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Hernadndez, Fernandez y Baptista (2010) “Usa la recoleccion de datos para probar
hipotesis, con base en la medicibn numérica y el andlisis estadistico, para

establecer patrones de comportamiento y probar teorias” (p. 4).

Segun su alcance es tipo descriptivo-correlacional al respecto Hernandez et
al. (2010) nos dice que “Los estudios descriptivos buscan especificar las
propiedades, las caracteristicas y los perfiles de personas, grupos, comunidades,
procesos, objetos o cualquier otro fendmeno que se someta a un analisis. Es decir,
Gnicamente pretenden medir o recoger informacién de manera independiente o
conjunta sobre los conceptos o las variables a las que se refieren, esto es, su

objetivo no es indicar como se relacionan éstas” (p. 80).

Del alcance de tipo correlacional Hernandez et al. (2010) conceptua que:

“Este tipo de estudios tiene como finalidad conocer la relacion o grado de
asociacion gue exista entre dos 0 mas conceptos, categorias o variables en un
contexto en particular. En ocasiones s6lo se analiza la relacion entre dos variables,
pero con frecuencia se ubican en el estudio relaciones entre tres, cuatro 0 mas

variables” (p. 81).

2.3Disefio de Investigacién

El disefio de la investigacion es de tipo es no experimental

Sobre el particular el autor Hernandez et al. (2010) “Investigacion no
experimental Estudios que se realizan sin la manipulacion deliberada de variables
y en los que sélo se observan los fenbmenos en su ambiente natural para después

analizarlos” (p.149).

De corte transeccional o transversal, ya que se recolectan datos en un solo
momento, en el mes mayo del 2015, Su propdésito es describir variables, y analizar

su incidencia e interrelacién en un solo momento.
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Hernandez et al. (2010) “Los disefios de investigacion transeccional o
transversal recolectan datos en un solo momento, en un tiempo Unico. Su proposito
es describir variables y analizar su incidencia e interrelacion en un momento dado.

Es como tomar una fotografia de algo que sucede” (p 151).

2.4Poblacion, muestray muestreo

Poblacion

La poblacién esta conformada por los 63 trabajadores de la Gerencia de Registros
Migratorios de la Superintendencia Nacional de Migraciones del Ministerio del
Interior, se consideré a todo el personal por ser una poblacion pequefia se aplicara

la muestra censal.

Tabla 3.

Cuadro de personal de la Gerencia de Registros Migratorios de la Superintendencia

Nacional de migraciones.

DISTRIBUCION DEL
PERSONAL CANTIDAD

GERENCIA 2
SUBGERENCIA DE
REGISTROS DE
EXTRANJEROS 12
SUBGERENCIA DE
REGISTROS DE
NACIONALES 49

TOTAL 63

Fuente: Base de datos

Muestra
Para la presente investigacion dado que dicha poblacion es pequeiia, se ha
considerado a toda la poblacion que esta comprendido por 63 trabajadores de la

Gerencia de Registros Migratorios de la Superintendencia Nacional de Migraciones.



Tabla 4

Distribucién de la muestra por sexo de los trabajadores de la gerencia de registros

migratorios de la superintendencia nacional de migraciones afio 2015.

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje acumulado
Vélido HOMBRE 28 44,4 44,4
MUJER 35 55,6 100,0
Total 63 100,0
Fuente: Base de datos
SEXO

CIFEMENINO
EmascuLino

Figura 1. Muestra de estudio por sexo

En la tabla figura se sefala que en la muestra de estudio, estuvo constituida

por mas participantes de sexo femenino con un 55,56%, y un nimero menor de

participantes de sexo masculino con un porcentaje de 44,44%.
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Tabla 5
Distribucién de personal por Régimen laboral de los trabajadores de la gerencia de
registros migratorios de la superintendencia nacional de migraciones afio 2015.

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje acumulado

Valido CAS 41 65,1 65,1
NOMBRADO 22 34,9 100,0
Total 63 100,0

Fuente: Base de datos.

60

40

Porcentaje

20

0=

CAS NOMBRADO
Figura2. Muestra de estudio por régimen laboral

En la tabla y figura se sefiala que la muestra de estudio, estuvo constituida
por un Régimen Laboral de contrato CAS con un 55,56%, y un nimero menor de

participantes como personal nombrado con un porcentaje de solo 34,92%.
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2.5Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Se utilizé la técnica de la encuesta de Likert, para lo cual se elaboré un cuestionario,
para identificar la relacion del clima laboral y el desempefio de los trabajadores de
la Gerencia de Registros Migratorios de la Superintendencia Nacional de
Migraciones

El cuestionario fue de elaboracion propia, consta de 3 partes: en la parte 1
Datos Generales como: edad y sexo, condicion laboral, en la parte 2 la escala de
la valoracion del cuestionario y la parte 3 las respectivas preguntas los indicadores

de las dimensiones del proyecto de investigacion.

Asimismo, se utilizé el programa SPSS v.20 que nos permitid analizar el
cuestionario y obtener los resultados estadisticos descriptivos, correlaciones tablas,
porcentajes frecuencias y graficos cuyos resultados se presenta e interpretan en el

siguiente capitulo lineas abajo.

Validez

Tabla 6
Resumen del procesamiento de los casos

N %

Casos Vélidos 63 100.0
Excluidos? 0 .0

Total 63 100.0

El mismo valor es para la validez, lo Unico que la validez total es el promedio de lo
siguiente:

Validez total = (Validez de contenido + Validez de criterio + Validez de constructo)
/3

Validez total = (Juicio de experto + Alfa de Cronbach + Analisis de Factores) / 3
En la presente investigacion el juicio de expertos da la validez de contenido, el cual
es de 0,95y la validez de criterio lo da el alfa de Cronbach que es 0,891

Por lo anterior el Instrumento empleado tiene validez y confiabilidad, tiene una

excelente confiabilidad y excelente validez. (Segun Herrera 1998 en Kerlinger 2002)
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Tabla 7

Niveles de Confiabilidad y Validez

RANGO NIVEL DE CONFIABILIDAD/ NIVEL DE VALIDEZ
0,53 a menos Confiabilidad nula / Validez nula

0,54 a 0,59 Confiabilidad baja /Validez baja

0,60 a 0,65 Confiable /Valida

0,66 a 0,71 Muy confiable /Muy valida

0,72 a 0,99 Excelente confiabilidad /Excelente validez

1,0 Confiabilidad perfecta/ Validez perfecta

La confiabilidad de los instrumentos
El alfa de Cronbach.

Es una medida de la consistencia y confiabilidad interna del instrumento, en la

presente investigacion es de 0.891

Tabla 8

Alfa de Cronbach aplicado a la base de datos

Alfa Alfa de Cronbach N de elementos
de basada en los

Cron  elementos tipificados

bach

,891 ,893 30

2.5.1 Métodos de analisis de datos

Es la técnica que consiste en el estudio de los hechos y el uso de sus expresiones
en cifras para obtener informaciéon valida y confiable, para la realizacién del
presente estudio se aplicaran los siguientes estadisticos 0 métodos de analisis de

datos:

Medidas de dispersion. Rango, varianza, desviacion tipica y coeficiente de

relacion de variacion de Pearson que muestran la variabilidad de una distribucion
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indicando por medio de un numero si los diferentes puntos de una variable estan
alejados de la media,

Estadistico de correlacion la misma que determina la relacion o dependencia
que existe entre dos variables que intervienen en una distribucion bidimensional, es

decir si una influye en la otra o que hay correlacion entre ellas.

Tablas de contingencia una tabla de contingencia es una de las formas mas
comunes de resumir datos categoéricos. En general, el interés se centra en estudiar
si existe alguna asociacion entre una variable fila y otra variable columna y/o
calcular la intensidad de dicha asociacion. Sean X e Y dos variables categoricas
con | y J categorias respectivamente. Un sujeto puede venir clasificado en una de
las | x J categorias, que es el nUmero posible de categorias que existe. Cuando las
casillas de la tabla contienen las frecuencias observadas, la tabla se denomina tabla
de contingencia, término que fue introducido por Pearson en 1904.

Rho de spearman para estudiar la relacion entre la variable el método
adecuado es el de rho de spearman que es un estadistico que mide el nivel de

correlacion entre dos variables aleatorias y continuas.



I1l. Resultados
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3.1 Descripcion de resultados

Para la presentacion de los resultados, se asumirdn las puntuaciones de la variable
clima laboral y desempefio de los trabajadores de la gerencia de registros

migratorios de la superintendencia nacional de migraciones afio 2015.

Tabla 9
Distribucion porcentual del nivel del clima laboral trabajadores de la gerencia de

registros migratorios de la superintendencia nacional de migraciones afio 2015.

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje acumulado
Valido MALO 42 66,7 66,7
REGULAR 13 20,6 87,3
BUENO 8 12,7 100,0

Total 63 100,0

Fuente: base de datos

Porcentaje

MALD REGULAR

Figura 3. Nivel del clima laboral trabajadores de la gerencia de registros migratorios
de la superintendencia nacional de migraciones afio 2015.

En la tabla y figura se aprecia la distribucion porcentual segun los niveles de
del clima laboral de los trabajadores de la gerencia de registros migratorios de la
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superintendencia nacional de migraciones afio 2015, de ellos se tiene que el
66,67% de los trabajadores que anuncian que el nivel del clima laboral es malo, el
20,63% perciben que el nivel es regular y solo el 12% perciben que el nivel es bueno
en relacion al clima laboral trabajadores de la gerencia de registros migratorios de

la superintendencia nacional de migraciones afio 2015.

Tabla 10

Distribucién porcentual del nivel del de desempefio de los trabajadores de la
gerencia de registros migratorios de la superintendencia nacional de migraciones
afio 2015.

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje acumulado
Vélido Bajo 29 46,0 46,0
Moderado 29 46,0 92,1
Alto 5 7,9 100,0

Total 63 100,0

Fuente: Base de datos.

A
g 1|
20+

1=

704
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Figura 4. Nivel del desempefio de los trabajadores de la gerencia de registros
migratorios de la superintendencia nacional de migraciones afio 2015.
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En la tabla y figura se representa la distribucion porcentual segun los niveles
del desempefio de los trabajadores de la gerencia de registros migratorios de la
superintendencia nacional de migraciones afio 2015, de los 46,03% de
participantes manifiestan que se existe un nivel bajo y moderado de desempefio y
solo el 7,94% perciben que el nivel es alto en relacion al desempefio de los
trabajadores de la gerencia de registros migratorios de la superintendencia

nacional de migraciones afio 2015.

3.1.4 Resultado general de las tablas cruzadas de las variables

Tabla 11

Distribucién de frecuencias entre clima laboral y desempefiode la gerencia de

registros migratorios de la superintendencia nacional de migraciones afio 2015.

Desempefio de los trabajadores

Bajo Moderado Alto total

Malo 19 21 2 42
30,2% 33,3% 3,2% 66,7%

Clima Regular 8 2 3 13
Laboral 12,7% 3,2% 4,8% 20,6%

Bueno 2 6 0 8
3,2% 9,5% 0,0% 12,7%

Total 29 29 5 63
46,0% 46,0% 7,9% 100,0%

Fuente: Base de datos.
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DESEMPERMND
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MALD REGULAR BLEMO
CLIMA LABORAL

Figura 5. Niveles del clima laboral y desempefiode la gerencia de registros

Migratorios de la superintendencia nacional de migraciones afio 2015.

En relacion a los datos obtenidos, se puede visualizar que en la figura
producto de la tabla cruzada, que el 33,3% opina que el clima laboral se encuentra
en el nivel malo, frente a un desempefio laboral moderado, asimismo, otros 30,2%
manifiesta que el clima laboral esta en un nivel malo frente a un desempefio laboral
bajo y a su vez, el 12.7% considera el clima es regular frente un desempefio bajo;
asimismo un 9,,5% considera que el clima es moderado frente a un desempefio
moderado y solo un 3,2% manifiesta que clima organizacional es bueno frente a

un bajo desempefio laboral.
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Tabla 12

Distribucion de frecuencias entre desempefio laboral y la remuneracion gerencia de

registros migratorios de la superintendencia nacional de migraciones afio 2015.

Remuneracion

Malo Regular Bueno Total
Desempefio Laboral Bajo 19 8 2 29
30.2% 12.6% 3.2% 46,0%
Moderado 21 2 6 29,0
33,3% 3.2% 9.5% 46,0%
Alto 2 3 0 5
3.2% 4.8% 0,0% 8.0%
Total 42 13 8 63
66,7% 20,6% 12, 7% 100,0%

Fuente: base de datos
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Figura 6. Niveles del desempefio laboral y remuneracionde la gerencia de registros

migratorios de la superintendencia nacional de migraciones afio 2015.

De acuerdo a los datos obtenidos, se puede observar en la tabla cruzada,
qgue el 30,2% opina que el desempefio laboral es bajo cuando la remuneracion es
baja, Asimismo el otros 33,3% manifiesta que el desempefio es moderado cuando

la remuneracion es también baja; otros 9,5%, indican que el desempeiio laboral es
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moderado cuando la remuneracion es alta y solo un 4,8% de los informantes
manifiestan que el desempefio laboral es alto cuando la remuneracion es moderado
de la gerencia de registros migratorios de la superintendencia nacional de

migraciones afio 2015.

Tabla 13

Distribucién de frecuencias entre desempefio laboral y la comunicacion en la
gerencia de registros migratorios de la superintendencia nacional de migraciones
afio 2015.

Comunicacién

Mala Regular Buena Total
Desempefio Laboral Bajo 21 7 1 29
33,3% 11,1% 1,6% 46,0%
Moderado 12 14 3 29
19,0% 22.2% 4.8% 46,0%
Alto 2 0 3 5
3.2% 0,0% 4,8% 7,9%
Total 35 21 7 63
55,6% 33,3% 11,1% 100,0%

Fuente: Base de datos
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Figura7.Niveles del desempefio laboral y comunicacionde la gerencia de registros

migratorios de la superintendencia nacional de migraciones afio 2015.

De acuerdo a los datos obtenidos, se puede observar de la figura producto
de la tabla cruzada que el 33,2% opina que el desempefio laboral es bajo cuando
comunicacién es mala, Asimismo el otros 22,2% manifiesta que el desempefio es
moderado cuando la comunicacion es regular; otros 19%, indican que el
desemperio laboral es moderado cuando la comunicacién es mala y solo un 4,8%
de los informantes manifiestan que el desempefio laboral es alto cuando la
comunicacién es buena en la gerencia de registros migratorios de la

superintendencia nacional de migraciones afio 2015.



58

Tabla 14

Distribucion de frecuencias entre desempefio laboral y la toma de decisiones en la
gerencia de registros migratorios de la superintendencia nacional de migraciones
afio 2015.

Toma de desiciones

Mala Regular Buena Total
Bajo 14 14 1 29
Desempefio Laboral 22,2% 22,2% 1,6% 46,0%
Moderado 8 14 7 29
12,7% 22,2% 11,1% 46,0%
Alto 0 0 5 5
0,0% 0,0% 7,9% 7,9%
Total 22 28 13 63
34,9% 44,4% 20,6% 100,0%

Fuente: Base de datos.
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Figura 8. Niveles del desemperfio laboral y toma de decisionesde la gerencia de

registros migratorios de la superintendencia nacional de migraciones afio 2015.

En relacion a la figura el 22,2% de los informantes ha opinado que el
desempeiio laboral es bajo cuando la toma de decisiones es mala, el mismo
porcentaje de los participantes ha manifestado que el desempefio es bajo cuando
la toma de decisiones es de nivel regular; asimismo, otros 22% han referido que el
desempeiio de los trabajadores es moderado cuando la toma de decisiones es
regular; otros 12,7%, indican que el desempefio laboral es moderado cuando la la

toma de decisiones es moderado y solo un 7,9% de los informantes manifiestan
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gue el desempefio laboral es alto cuando la toma de decisiones es buena en la
gerencia de registros migratorios de la superintendencia nacional de migraciones
afio 2015.

Tabla 15
Distribucién de frecuencias entre desempefio laboral y la motivacion en la gerencia

de registros migratorios de la superintendencia nacional de migraciones afio 2015.

Motivacion
Baja Regular Buena Total
Bajo 11 17 1 29
Desempefio 17,5% 27,0% 1,6% 46,0%
laboral Moderado 10 12 7 29
15,9% 19,0% 11,1% 46,0%
Alto 0 3 2 5
0,0% 4,8% 3,2% 7,9%
Total 21 32 10 63
33,3% 50,8% 15,9% 100,0%

Fuente: Base de datos
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Figura 9. Niveles del desempefio laboral y la motivaciénde la gerencia de registros

migratorios de la superintendencia nacional de migraciones afo 2015.

Finalmente en relacion a la figura N° 9 el 27,% de los informantes ha
declarado la que el desemperfio laboral es bajo cuando la motivacion es regular

asimismo, otros 19% han referido que el desempefio de los trabajadores es
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moderado cuando la motivacion es regular; otros 12,7%, indican que el desempefio
laboral es moderado cuando existe una motivacion regular; por otro lado un 17,5%
de los encuestados ha manifestado que el desempefio laboral es bajo, cuando la
motivacion es baja y solo un 4,8% de los de la muestra de estudio ha manifestado
que el desempefio laboral es alto frente a una motivacién regular en la gerencia de

registros migratorios de la superintendencia nacional de migraciones afio 2015.
3.1.4 Prueba de normalidad

Tabla 16. Prueba de normalidad de datos

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov® Shapiro-Wilk

Estadistico gl Sig. |Estadistico gl Sig.
Clima Malo ,400 29 ,000 ,666 29 ,000
Laboral Regular 444 29 ,000 ,582 29 ,000
aboral - Bueno 367 5 026 684 5 006

a. Correccion de significacion delLilliefors

Los resultados de la prueba de normalidad de las variables de
estudio segun Kolmogorov-Smirnov (poblacion de mas de 50) nos muestran
valores inferiores a 0.05 indicandonos que pertenecen a una distribucion no
paramétrica, debiéndose realizar las pruebas de hipdtesis con el estadistico de

correlacion rho Spearman.

3.2 Prueba de hipotesis

Ho: No existe relacion entre del clima laboral y el desempefio laboral de los
trabajadores de la gerencia de registros migratorios de la superintendencia
nacional de migraciones afio 2015.

H1: Existe relacion entre del clima laboral y desempefio laboral de los trabajadores
la gerencia de registros migratorios de la superintendencia nacional de
migraciones afo 2015.
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Tabla 17
Grado de correlacion y nivel de significacion entre la variable clima laboral y

desempeiio laboral.

Desempefio
Clima laboral laboral

Rho de Clima laboral Coeficiente de 1,000 461"
Spearman correlacién

Sig. (bilateral) . ,000

N 63 63

Desempefio Coeficiente de ,049 1,000
Laboral correlacién

Sig. (bilateral) ,000 .

N 63 63

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

De los resultados que se visualizan en la tabla adjunta, se aprecia el grado
de correlacion entre las variables determinada por el estadistico Rho de Spearman
p= 0.461 equivale a que existe una relacion significativa entre las variables, frente
al p <0.01, existiendo suficiente condicion para rechazar la hipotesis nula y aceptar
la hipotesis alterna, por lo que se establece que existe una relacion significativa
entre El clima laboral y desempefio laboral de los trabajadores de la gerencia de

registros migratorios de la superintendencia nacional de migraciones afo 2015.
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Prueba de hipotesis especifica 1
Tabla 18
Grado de correlacion y nivel de significacion entre la variable desemperio laboral y

la dimensiéon de remuneracién del clima laboral.

DESEMPEN REMUNERACIO

O LABORAL N

Rho de Spearman DESEMPENO Coeficiente de 1,000 ,49°
LABORAL correlacioén

Sig. (bilateral) . ,042

N 63 63

REMUNERACION Coeficiente de ,049 1,000
correlacion

Sig. (bilateral) ,042 .

N 63 63

La correlacién es significativa en el nivel 0,05 (2 colas).

De los resultados que se visualizan en la tabla adjunta, se aprecia el grado
de correlacion entre las variables determinada por el estadistico Rho de Spearman
p= 0.49 equivale a que existe relacidn entre las variables, frente al p < 0.05,
existiendo suficiente condicion para rechazar la hipotesis nula y aceptar la hipétesis
alterna, por lo que existe una relacion significativa entre desempefio laboral y la
remuneracion de los trabajadores de la gerencia de registros migratorios de la

superintendencia nacional de migraciones afio 2015.

Prueba de hipotesis especificas 2

Tabla 19
Grado de correlacion y nivel de significacion entre la variable desemperio laboral y

la dimensidon de comunicacién del clima laboral.

Desempefio
laboral Comunicacién

Rho de spearman Desempefio Coeficiente de 1,000 ,351"
Laboral correlacién

Sig. (bilateral) . ,000

N 63 63

Comunicacion Coeficiente de , 351" 1,000
correlacién

Sig. (bilateral) ,000 .

N 63 63

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
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De los resultados que se visualizan en la tabla adjunta, se aprecia el grado
de correlacion entre las variables determinada por estadistico el Rho de Spearman
p= 0.351 equivale a que existe relacion entre las variables, frente al p < 0.01,
existiendo suficiente condicion para rechazar la hipotesis nula y aceptar la hipétesis
alterna, por lo que existe una relacion significativa entre desempefio laboral y la
comunicaciéon de los trabajadores de la gerencia de registros migratorios de la

superintendencia nacional de migraciones afio 2015.

Prueba de hipotesis especificas 3

Tabla 20
Grado de correlacion y nivel de significacion entre la variable desemperio laboral y

la dimension de toma de decisiones del clima laboral.

Desempefio Toma de

laboral desiciones

Rho de Desempefio laboral Coeficiente de 1,000 ,455™
spearman correlacion

Sig. (bilateral) . ,000

N 63 63

Toma de desiciones Coeficiente de ,455™ 1,000
correlacién

Sig. (bilateral) ,000 .

N 63 63

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

De los resultados que se visualiza en la tabla adjunta, se aprecia el grado de
correlacién entre las variables determinada por el Rho de Sperman p= 0.455
equivale a que existe relacion entre las variables, frente al p < 0.01, existiendo
suficiente condicion para rechazar la hipoétesis nula y aceptar la hipoétesis alterna,
por lo que existe una relacién significativa entre desempefio laboral y la toma de
decisiones de los trabajadores de la gerencia de registros migratorios de la

superintendencia nacional de migraciones afio 2015.
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Prueba de hipotesis especificas 4

Tabla 21
Grado de correlacion y nivel de significacion entre la variable desempefio laboral y

la dimension de motivacion del clima laboral.

desempenio
laboral motivacion

rho de spearman desempefio laboral coeficiente de 1,000 ,259"
correlacion

sig. (bilateral) . ,041

n 63 63

motivacion coeficiente de ,259" 1,000
correlacién

sig. (bilateral) ,041 .

n 63 63

*, la correlacion es significativa en el nivel 0,05 (2 colas).

De los resultados que se visualizan en la tabla adjunta, se aprecia el grado
de correlacion entre las variables determinada por el Rho de Spearman p= 0.259
equivale a gque existe relacion entre las variables, frente al p < 0.05, existiendo
suficiente condicién para rechazar la hipétesis nula y aceptar la hipotesis alterna,
por lo que existe una relacion significativa entre desempefio laboral y la motivacion
de los trabajadores de la gerencia de registros migratorios de la superintendencia

nacional de migraciones afio 2015.
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4.1 Discusion de resultados

Tabla de Interpretacion de Coeficientes de Correlacion

TABLA DE INTERPRETACION DE COEFICIENTES

VALOR SIGNIFICADO
1.00 Perfecta correlacion positiva
0.80 Correlacion positiva muy fuerte
0.60 Fuerte correlacion positiva
0.40 Moderada correlacion positiva
0.20 Débil correlacion positiva
0.00 Probablemente NO hay correlacion
-0.20 Débil correlacion negativa
-0.40 Moderada correlacion negativa
-0.60 Fuerte correlacién negativa
-0.80 Correlacion negativa muy fuerte
-1.00 Perfecta correlacion negativa

El objetivo general de la presente investigacion fue determinar si existe
relacion entre el clima laboral y el desempefio laboral de los trabajadores de la
Gerencia de Registros Migratorios de la Superintendencia Nacional de Migraciones
para tal propdsito se realizé una encuesta sobre el tema en dicha institucion entre
el 17 y el 31 de mayo del 2015., de los resultado estadisticos adquiridos sobre la
relacion de las variables de clima laboral y el desempefio laboral de los
trabajadores se ha obtenido un grado de correlaciéon de rho spearman P=0.461 lo
que significa segun la tabla de interpretacion de coeficientes de correlacion que
existe entre una moderada y fuerte relacion entre las variables frente al p< 0.01
de significancia estadistica. Por lo tanto, se acepta la hipotesis alterna y se rechaza
la hipotesis nula, por lo que se infiere que existe una relacion significativa entre las

variables de clima laboral y desempefio laboral.

El resultado guarda relacion con las conclusiones de la tesis formulada por
Julia SACCSA CAMPOS, para optar por el grado de Magister en el grado con
Mencién en Gestion de la Educacion afio 2010, Universidad Nacional Mayor de San
Marcos-Peru, la misma que utilizando el Método Estadistico de Regresién y una
Correlacién Conjunta de las Dimensiones de la Variable Independiente Clima

laboral con la Variable Dependiente Desempefio Académico se obtuvo 0.768, y
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un Valor p < 0.05, que permite afirmar que existe relacién una significativa
entre el Clima Institucional y el Desempefio Académico de los Docentes de los
Centros de Educacion Basica Alternativa (CEBAS) del Distrito de San Martin de

Porres.

De los resultados obtenidos, entre la remuneracion y el desempefio laboral
de los trabajadores de la Gerencia de Registros Migratorios de la Superintendencia
Nacional de Migraciones 2015, se aprecia el grado de correlacion entre las
variables determinada por el Rho de Spermanp= 0.49significa que existe entre una
moderada y fuerte relacion entre las variables, frente al p < 0.05., al respecto la
teoria nos dice que, La remuneracion en toda empresa y/o institucién debe ser la
adecuada para alcanzar los objetivos, el plan de remuneraciones de la empresa
debe ser flexible, equitativo, facil de administrar y que pueda ser comprendido con
facilidad por el personal. Los buenos programas de remuneracién facilitan y

estimulan correcto a los clientes (Pride y Ferrel, 1982).

De los resultados obtenidos, entre la comunicacion y el desempefio laboral
de la trabajadores de la superintendencia nacional de migraciones afio 2015, se
aprecia el grado de correlacion entre las variables determinada por el Rho de
Spermanp=0.351 significa que existe entre débil moderada relacion entre las
variables, frente al p < 0.01, por lo que se llega a la conclusién que, existe una
relacion significativa entre La comunicacion y El desempefio laboral de la gerencia
de registros migratorios de la superintendencia nacional de migraciones afio 2015.
Al respecto la teoria nos fundamenta que la comunicacion es la herramienta que
utilizamos, como seres humanos para interpretar, reproducir, mantener, y
transformar el significado de las cosas. Ser humano implica, estar en comunicacion
dentro de alguna cultura humana, La comunicacién, entonces constituye la esencia

de la cultura de la empresa, de la vida misma. (Arrugo, 2001).

De los resultados que se visualiza, entre la toma de decisiones vy el
desempeiio laboral de los trabajadores de la Gerencia de Registros Migratorios de
la superintendencia nacional de migraciones afio 2015se aprecia el grado de

correlacion entre las variables determinada por el Rho de Spearmanp= 0.455
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significa que existe entre una moderada y fuerte relacion entre las variables, frente
al p <0.01, lo se llega a la conclusidon que existe una relacion significativa entre
desemperio laboral y la toma de decisiones de la gerencia de registros migratorios

de la superintendencia nacional de migraciones afio 2015,

Al respecto las teorias precisan que la toma de decisiones es la capacidad
de elegir entre diversas alternativas. La capacidad de toma de decisiones esta
vinculada con las capacidades analiticas que poseen los seres humanos, ya que la

simple pericia es insuficiente y se traduce en una toma de decisiones deficiente.

De forma general, el tomar una decision se trata del acto de elegir o
seleccionar algo. Se trata de un proceso mental en el que es posible identificar las
acciones que se tomaran para conseguir solucionar un problema o una disyuntiva
para conseguir un objetivo. Implica pues, el tener la libertad de elegir dentro de una
serie de posibilidades. Esta accién comporta una intencionalidad, que comprende
una serie de valores. En todo tipo de organizaciones se toman decisiones, entre los
miembros que la componen y que se encuentran inmersos en ella. El proceso de
toma de decisiones, significa un hébito, o en un sentido reduccionista econémico,
una economia de esfuerzos. Las acciones en la medida en que se convierten en
una rutina, se repiten y con ello poseen un significado que paulatinamente se ancla
en el conocimiento, como postula la sociologia de Alfred Schiitz. Para Schiitz es en
la cotidianeidad de los sujetos donde se construyen los significados de las acciones.
Siguiendo esta légica, el aspecto mas importante es el de conocer los motivos que
originaron la accion, por lo que sera imprescindible el conocer la compresion de la
accion. En una linea argumentativa similar, en la medida en que se convierte en
una rutina el conocimiento que posee una persona, con el transcurrir del tiempo
puede incluso institucionalizarse, aspecto ya estudiado por la corriente

interaccionista (Berger y Luckmann, 2010).

De los resultados que se visualiza, entre la motivacion y el desempefio
laboral de los trabajadores de la Superintendencia Nacional de Migraciones se
aprecia el grado de correlacion entre las variables determinada por el Rho de

Sperman p=0.259 significa que existe entre una débil y moderada relacion entre las
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variables, frente al p < 0.05, lo se llega a la conclusién que existe relacion
significativa entre desempefio laboral y la motivacion de la gerencia de registros
migratorios de la superintendencia nacional de migraciones afio 2015., al respecto
la motivacion se define como el estado o condicion que activa el comportamiento e
impulsa a una accién, implica y deriva necesidades que existen en el individuo e
incentivos u objetivos que se encuentran fuera de el y conjuntamente definen sus
necesidades como algo en el individuo que lo obliga a dirigir su comportamiento
hacia el logro de incentivos u objetivos, que cree satisfacerlas (Sherman Jr. &
Cruden, 1999, Neves de Almeida 1999, Feldman, 2001).
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De los resultados obtenidos de la correlacion de las variables de clima
laboral y desempefio laboral con el estadistico Rho Spearman se ha
establecido que existe un grado de correlacion de p= 0.461, lo que
significa que existe entre una moderada y fuerte relacion entre las
variables, frente al p< 0.01 de significancia estadistica. Por lo tanto, se
acepta la hipétesis alterna y se rechaza la hipotesis nula, por lo que se
infiere que existe una relacion significativa entre las variables de clima
laboral y desempefio laboral de los trabajadores de la gerencia de

registros migratorios de Migraciones.

De los resultados obtenidos, aplicando el estadistico Rho de Spearman
se aprecia que existe un grado de correlacion entre las variables de p=
0.49 lo que significa que existe entre una moderada y fuerte relacion
entre las variables, frente al p < 0.05, por lo se llega a la conclusion que
existe relacion significativa entre la remuneracion y desempefio laboral
de los trabajadores de la gerencia de registros migratorios de
Mgraciones.

De los resultados obtenidos, aplicando el estadistico Rho de Spearman
se aprecia que existe un grado de correlacion entre las variables de p=
0.351 lo que significa que existe una moderada relacién entre las
variables, frente al p < 0.01, por lo que se llega a la conclusion que, existe
una relacion significativa entre la comunicacion y el desempefio laboral
de los trabajadores de la gerencia de registros migratorios de

Migraciones.

De los resultados obtenidos, aplicando el estadistico Rho de Spearman
se aprecia que existe un grado de correlacién entre las variables de p=
0.455 lo que significa que existe entre una moderada y fuerte relacion
entre las variables, frente al p < 0.01, por lo se llega a la conclusién que
existe relacidon significativa entre la toma decisiones y el desempefio
laboral de los trabajadores de la gerencia de registros migratorios de

Migraciones.
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De los resultados obtenidos, aplicando el estadistico Rho de Spearman
se aprecia que existe un grado de correlacion entre las variables de p=
0.259 lo que significa que existe  una moderada relacion entre las
variables, frente al p < 0.05, por lo que se llega a la conclusién que existe
relacion significativa entre la motivacion y el desempefio laboral de los

trabajadores de la gerencia de registros migratorios de Migraciones.
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Que, la Gerencia de Recursos Humanos de Migraciones inicie y/o
busque alternativas para establecer una politica de remuneracion
equitativa entre los trabajadores CAS vy 276, para mejorar el clima
laboral ya que como se demuestra en la presente investigacion el nivel
del clima laboral respecto a la remuneracion que percibe los
trabajadores es malo en un 66.67% , regular 20.6% y bueno en un
12.7% vy esta influye en el desempefio laboral cuyo nivel se encuentra

entre un nivel bajo y moderado de 92.0 %.

Que, la Gerencia de Registros Migratorios mejore los canales de
comunicacién hacia sus trabajadores, y de sus trabajadores a los
Gerentes para mejorar el clima laboral ya que como se demuestra en la
presente investigacion respecto a la comunicacion el nivel es malo en
56.6%, regular en 33% y buena en un 11.1% y esta influye en el
desempeiio laboral cuyo nivel se encuentra entre un nivel bajo y
moderado de 92.0 %.

Que, la Gerencia de Registros Migratorios mejore las tomas de
decisiones en el manejo de los recursos humanos, para mejorar el clima
laboral ya que como se demuestra en la presente
investigacion respecto a la toma de decisiones el nivel es malo en
34.9%, regular en 44.4% y buena en un 20.6%y esta influye en el
desempeiio laboral cuyo nivel se encuentra entre un nivel bajo y
moderado de 92.0 %.

Que, la Gerencia de Registros Migratorios de Migraciones mejore las
tomas de decisiones en el manejo de los recursos humanos, para
mejorar el clima laboral ya que como se demuestra en la presente
investigacion respecto a la toma de decisiones el nivel es malo en
34.9%, regular en 44.4% y buena en un 20.6%y esta influye en el
desempefo laboral cuyo nivel se encuentra entre un nivel bajo y
moderado de 92.0 %.
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CUESTIONARIO PARA EVALUAR EL CLIMA ORGANIZACIONAL

TRABAJO DE CAMPO. - Para la investigacién de campo se utilizo la encuesta
de Likert.

“EL CLIMA LABORAL Y EL DESEMPENO DE LOS TRABAJADORES DE LA
GERENCIA DE REGISTROS MIGRATORIOS DE LA SUPERINTENDENCIA
NACIONAL DE MIGRACIONES 2015”

Estimados Sefores

La presente encuesta tiene el propdsito de contribuir a encontrar una solucion a los
diversos problemas que se originan el clima laboral en el desempefio de funciones
de los trabajadores de la Gerencia de Registros Migratorios de la
SUPERINTENDENCIA NACIONAL DE MIGRACIONES.

NO ESCRIBAS TU NOMBRE en la encuesta. Las respuestas que proporciones se
conservaran como privadas. Nadie va a saber que escribiste. Contesta las
preguntas en base a lo que realmente percibes. Se recomienda contestar todas las
preguntas. Asegurate de leer cada pregunta. Cuando termines de responder la
encuesta sigue las instrucciones de la persona que te la dio.
GRACIAS.

Encuesta N° Edad
Fecha Sexo Hombre 1
Mujer 2
Personal CAS 1
NOMBRADO 276 2

La valoracién de cada item requiere un cruce de informacién entre
los integrantes del grupo de evaluacion.

Para evaluar marque con un aspa (X), teniendo en cuenta la
siguiente escala valorativa:

A: Totalmente de acuerdo — Siempre - Continuamente — La Mayoria
del tiempo - Siempre

B: De acuerdo - Casi siempre - Frecuentemente
C: No sabe - no lo ha pensado - De vez en cuando — Alguna veces
D: En desacuerdo — Casi nunca - Muy pocas veces

E: Totalmente en desacuerdo — Nunca



VARIABLE INDEPENDIENTE “X” CLIMA LABORAL
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ITEM EVALUACION

REMUNERACION

1. ¢Existe una remuneracidn equitativa en migraciones? AlB |C|D|E

2. ¢Considera que su remuneracién va de acuerdo con su responsabilidad? A|B |C|D|E

3. ¢Considera que su remuneracioén esta acorde con su formacion académica? A|B|C|D]|E

4. ¢Sus horas extras de labores son compensados econdmicamente? A|B |C|D|E

5. ¢Existe una politica remunerativa de sueldos en Migraciones? A|B |C|D]|E

COMUNICACION

6. i Los Jefes trabajan una comunicacién saludable con los trabajadores? A C|D|E

7. ¢ La comunicacion entre trabajadores se realiza en forma saludable? A|B |C|D]|E

8. iLa comunicacion llega a través de los canales formales? (comunicados, memos A|B |C|D]|E

multiples. Oficios multiples)

9. éLa comunicacidn llega a través de los canales informales?( rumores, chismes, A|B |C|D|E

comentarios)

TOMA DE DECISIONES

10. écuenta siempre con toda informacién para toma de decisiones? A|B |C|D|E

11. {toma decisiones conociendo al certeza de los resultados? A|B |C|D|E

12. iExiste unificacidn de criterios institucional para toma de decisiones e brindar una A|B |C|D|E

buena informacién?

13.iConstatemente Toma decisiones bajo presidn psicoldgica ? A|B|C|D|E

MOTIVACION

14. ¢El jefe mantiene motivado a sus trabajadores? A|B|C|D|E

15. ¢Los trabajadores son tratados con igualdad en los cursos o viajes de comisidén? A|B|C|D|E

16.¢Existe una politica de bienestar social hacia los trabajadores? A|B |C|D|E

17. ¢Existe motivacidon para continuar capacitandose? AlB |C|D|E
VARIABLE DEPENDIENTE “Y” DESEMPENO LABORAL

EVALUACION

COMPETENCIAS

18¢Tienes acceso a las nuevas tecnologias (TICS) de Migraciones para desarrollar tus A|B|C|D|E

habilidades?

19.¢ Considera que sus conocimientos son aprovechados en la institucion? A|B|C|D|E

20¢Considera que con su capacidad puede aportar mas a la institucion? A|B|C|D|E

INICIATIVA E INNOVACION

21.¢Tiene iniciativas siempre para resolver los problemas institucionales? A|B|C|D|E

22. ¢Ha realizado aportes de innovacidn para mejorar el trabajo en su area? A|B|C|D|E

23. éSus aportes de innovacion son consideradas por su Jefe inmediato? A|B|C|D|E

TRABAJO EN EQUIPO

24. éSe toman en cuenta las ideas y sugerencia del equipo de trabajo? A|B|C|D|E

25. ¢éLas relaciones interpersonales dentro del equipo de trabajo permiten un mejor A|B|C|D|E

desempeiio laboral?

26. éLas relaciones entre los compafieros son de cordialidad? A|B|C|D|E

27. iconsidera que existe el liderazgo de su jefe para conseguir los objetivos A|B|C|D|E

institucionales?

IDENTIFICACION INSTITUCIONAL

28. ¢Conoce la los valores, Mision y Vision de Migraciones? A|B|C|D|E

29. ¢Conoce la Plan estratégico de Migraciones? A|B|C|D|E

30. ¢Conoce el plan operativo 2015 de Migraciones? A|B|C|D|E
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CLIMA LABORAL
TOMA DE DECISIONES

MOTIVACION

l COMUNICACION |

REMUNERACION

17

16

15

14

13

12

11

10
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DESEMPENO LABORAL

IDENTIFICACION
INSTITUCIONAL

30

29

28

TRABAJO EN EQUIPO

27

26

25

24

INICIATIVA E INNOVACION

23

22

21

COMPETENCIAS

20

19

18




Anexo 01.- Matriz de Consistencia

TITULO:

SUPERINTENDENCIA NACIONAL DE MIGRACIONES ANO 2015”
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“EL CLIMA LABORAL Y EL DESEMPENO DE LOS TRABAJADORES DE GERENCIA DE REGISTROS MIGRATORIOS DE LA

Operacionalizacion

Problema (Preguntas) Objetivos Hipoétesis Variables Dimensiones indices Metodologia
General General General Variable X1. Tipo de investigacion
¢Cual es la relacion del | Determinar la relacion | El clima laboral podria | Independiente | Remuneracion R Investigacion
Clima Laboral con el | del clima laboral en el | relacionarse con el | (X) X2. Aplicada,
Desempefio  de los | Desempefioc de los | desempefio de | Climalaboral | Comunicacion C
trabajadores de la | trabajadores de la | funciones de los | “Es el | X3. Enfoque cuantitativo
Gerencia de Registros | Gerencia de Registros | trabajadores de la | ambiente de | Toma de | E
Migratorios de la | Migratorios de la | Gerencia de Registros | trabajo Decisiones Nivel de
Superintendencia Superintendencia Migratorios de la | percibido por | X4. TD Investigacion
Nacional de | Nacional de | Superintendencia los miembros | Motivacion Descriptiva
Migraciones? Migraciones. Nacional de Migraciones | de la M correlacional

organizacion”

Secundarios Especificos Secundarias Disefio
Psl.- ¢Cual eslarelacion | Oel.- Determinar la | Hsl.- La remuneracion | Variable No Experimental
de la Remuneracién con | relacion de la | se relaciona | Dependiente
el Desempefio Laboral | remuneracion con el | significativamente con el | (Y) Universo, Poblacién
de los trabajadores de la | Desempefio Laboral de | Desempefio Laboral de | Desempefio Y1. La poblacién estara
Gerencia de Registros | los trabajadores de la | los trabajadores de la | Laboral Competencias C integrada por 63
Migratorios de la | Gerencia de Registros | Gerencia de Registros | “Es la manera | Y2. trabajadores de la
Superintendencia Migratorios de la | Migratorios de la | como los | Iniciativa I Gerencia de
Nacional de | Superintendencia Superintendencia miembros de | Y3. Registros Migratorios
Migraciones? Nacional de | Nacional de | una Trabajo en | TE de la trabajadora de

Migraciones. Migraciones. organizacion Equipo la Superintendencia
Ps2.- ¢ Cual es la relaciéon trabajan Y4 Nacional de
delacomunicacién con | Oe2.- Determinar la | Hs2.- La comunicacién | eficazmente Identificacion R Migraciones
el Desempefio Laboral | relacion de la | se relaciona | para alcanzar | Institucional
de los trabajadores de la | comunicacién con el | significativamente en el | las metas Muestra
Gerencia de Registros | desempefio laboral de | desempefio laboral de | comunes” Se considera en el
Migratorios  de la | los trabajadores de la | los trabajadores de la estudio a los 63
Superintendencia Gerencia de Registros | Gerencia de Registros trabajadores de
Nacional de | Migratorios de la | Migratorios de la Gerencia de
Migraciones? Superintendencia Superintendencia Registros Migratorios

de la
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Ps3.-¢, Cual es la relacién
de la toma de
decisiones con el
Desempefio Laboral de
los trabajadores de la
Gerencia de Registros

Migratorios de la
Superintendencia
Nacional de

Migraciones?

Ps4.-¢ Cuél es la relacién
de la motivacién con el
Desempefio Laboral de
los trabajadores de la
Gerencia de Registros
Migratorios de la
Superintendencia
Nacional de
Migraciones?

Nacional de
Migraciones.

Oe3.- Determinar la
relacién de la toma de
decisiones del con el
desempefio de los
trabajadores de la
Gerencia de Registros

Migratorios de la
Superintendencia
Nacional de

Migraciones?

Oe4.- Determinar la
relacion de la motivacion
con el desempefio de los
trabajadores de la
Gerencia de Registros

Migratorios de la
Superintendencia
Nacional de

Migraciones?

Nacional de
Migraciones.

Hs3.- La toma de
decisiones se relaciona
significativamente en el
desempefio laboral de
los trabajadores de la
Gerencia de Registros

Migratorios de la
Superintendencia
Nacional de
Migraciones.

Hs4.- La motivacién se
relaciona

significativamente en el
desempefio laboral de
los trabajadores de la
Gerencia de Registros

Migratorios de la
Superintendencia
Nacional de
Migraciones.

Superintendencia

Nacional de
Migraciones
Técnicas de
Procesamiento,
Analisis e
Interpretacion de
datos

-Clasificacion,
revision y critica de

informacion
-Codificacion,
elaboracion de
matrices y escalas
-Elaboracién de

cuadros y graficos
-Estadisticos.

Técnicas
Instrumentos
Pruebas,

Pruebas estadisticas
Alfa de Cronbach,

distribucion de
frecuencias,
correlacién Rho

Spearman,graficos




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL CLIMA ORGANIZACIONAL.
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N° DIMENSIONES / items Pertinencia! Relevancia? Claridad?® Sugerencias
Remuneracion: Si No Si No Si No
1 ¢Existe una remuneracién equitativa en migraciones?
2 ¢Considera que su remuneracion va de acuerdo con su
responsabilidad?
3 ¢Considera que su remuneracién esta acorde con su formacion
académica?
4 ¢Sus horas extras de labores son compensados econémicamente?
5 . éExiste una politica remunerativa de sueldos en Migraciones
Comunicacion:
6 ¢Los Jefes trabajan una comunicacion saludable con los
trabajadores?
7 ¢ La comunicacion entre trabajadores se realiza en forma
saludable?
8 éLa comunicacion llega a través de los canales formales?
(comunicados, memos multiples. Oficios multiples)
9 ¢La comunicacion llega a través de los canales informales?(
rumores, chismes, comentarios)
Toma de decisiones:
10 | ¢cCuenta siempre con toda informacién para toma de decisiones?
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11 | ¢Toma decisiones conociendo al certeza de los resultados?

12 | éExiste unificacidn de criterios institucional para toma de
decisiones e brindar una buena informacidn?

13 | ¢Constantemente Toma decisiones bajo presién psicoldgica?

Motivacion:

14 | (El jefe mantiene motivado a sus trabajadores?

15 | ¢Los trabajadores son tratados con igualdad en los cursos o viajes
de comision?

16 | ¢Existe una politica de bienestar social hacia los trabajadores?

17 | ¢Existe motivacién para continuar capacitandose?

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

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

I Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

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

Firma
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL DESEMPENO LABORAL
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NO

DIMENSIONES / items

Pertinencial

Relevancia?

Claridad?®

Sugerencias

Competencias:

Si

No

Si No

Si No

18

¢Tienes acceso a las nuevas tecnologias (TICS) de Migraciones para
desarrollar tus habilidades?

19

éConsidera que sus conocimientos son aprovechados en la
instituciéon?

20

¢ Considera que con su capacidad puede aportar mas a la
instituciéon?

Iniciativa e Innovacién

21

¢Tiene iniciativas siempre para resolver los problemas
institucionales?

22 | ¢Ha realizado aportes de innovacién para mejorar el trabajo en su
area?
23 | éSus aportes de innovacion son consideradas por su Jefe

inmediato?

Trabajo en Equipo

24

éSe toman en cuenta las ideas y sugerencia del equipo de trabajo?
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25 | (lasrelaciones interpersonales dentro del equipo de trabajo
permiten un mejor desempeiio laboral?

26 | ¢éLas relaciones entre los compafieros son de cordialidad?

27 | ¢considera que existe el liderazgo de su jefe para conseguir los
objetivos institucionales?

Identificacion e innovacion

28 | ¢Conoce la los valores, Mision y Visién de Migraciones?

29 | ¢iConoce la Plan estratégico de Migraciones?

30 | ¢éConoce el plan operativo 2015 de Migraciones?

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad:  Aplicable [ ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

I Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

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

Firma
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Acta de Aprobacién de originalidad de Tesis

Yo, Dr. Vértiz Osores Jacinto Joaquin, docente de la Escuela de Postgrado de la
UCV y revisor del trabajo académico titulado “El clima laboral y el desempeiio de
los trabajadores de la gerencia de registros migratorios de la
superintendencia nacional de migraciones afio 2015"; del estudiante Luis
Alberto Rojas Pacheco; y habiendo sido capacitado e instruido en el uso de la
herramienta Turnitin, he constatado lo siguiente:

Que el citado trabajo académico tiene un indice de similitud constatado de 24%,
verificable en el reporte de originalidad del programa turnitin, grado de coincidencia
minimo que convierte el trabajo en aceptable y no constituye plagio, en tanto cumple
con todas las normas del uso de citas y referencias establecidas por la universidad
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Lima, 05 de octubre de 2018
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