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Presentacioén

Sefilores miembros del Jurado:

En cumplimiento del Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad César
Vallejo presento ante ustedes la tesis titulada “Clima organizacional y desempefio
laboral en la Oficina de Seguridad y Defensa Nacional de la Sunat, Lima 2017”.El
presente trabajo de investigacién corresponde al disefio no experimental de tipo
correlacional — descriptivo y tiene como finalidad de determinar la relacion entre el
clima organizacional y el desempefio laboral en la Oficina de Seguridad y Defensa
Nacional de la Sunat, la misma que someto a vuestra consideracion y espero que
cumpla con los requisitos de aprobacion para obtener el Titulo Profesional de

Licenciado en Administracion.

El presente trabajo de investigacion consta de VIl capitulos:

En el capitulo I: Introduccion, se presentan la realidad problemaética,
trabajos previos, teorias relacionadas al tema, formulacion del problema,
justificacion del estudio, hipotesis y objetivos. En el capitulo Il: Método, se
muestra el disefio, variables operacionalizacion, poblacion y muestra, técnicas e
instrumentos, método de analisis y aspectos éticos. En el capitulo Ill: Resultados,
se presentan el trabajo estadistico, tanto descriptivo como Inferencial. En el
capitulo IV: Discusion, se presentan las discusiones procedentes del trabajo
estadistico. En el capitulo V: Conclusiones, se muestran las conclusiones luego
del trabajo de investigacion. En el capitulo VI: Recomendaciones, basadas en los
resultados y las conclusiones de nuestra investigacion. En el capitulo VII:
Referencias bibliograficas, se detalla los libros, revistas cientificas, informes de
investigaciones que permitieron tener una base teorica para desarrollar la

presente investigacion.

Espero sefiores miembros del jurado que esta investigacion se ajuste a las
exigencias establecidas por vuestra universidad y merezca su respectiva
aprobacion.

El autor
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Resumen

El presente trabajo de investigacion se desarrollé en la Oficina de Seguridad y
Defensa Nacional de la Sunat. El objetivo general fue determinar la relacion entre
el clima organizacional y el desempefio laboral. El estudio contd con una
poblacién de 38 personas y la muestra tomada fue con la misma cantidad. Se
utilizo un enfoque cuantitativo, tipo descriptivo - correlacional, de corte
transeccional y el disefio fue no experimental. Para obtener la informacion de las
variables se utilizé la técnica de la encuesta y el cuestionario como instrumento.
El instrumento fue validado por expertos y la fuerte confiabilidad fue demostrada
obteniendo un coeficiente de Alfa de Cronbach de 0.865 y 0.912 respectivamente.
Se obtuvo una correlacién positiva buena con un coeficiente de 0.712 usando el
método Rho de Spearman, asi mismo se logré un nivel de significancia de 0.000
demostrando una relacién significativa entre el clima organizacional y el

desempeiio laboral.

Palabra clave: Gestion del talento humano - Clima organizacional —

Desempefio laboral
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Abstract

The present research work was developed in the National Security and Defense
Office of Sunat. The general objective was to determine the relationship between
organizational climate and work performance. The study had a population of 38
people and the sample taken was with the same amount. A quantitative,
descriptive - correlational, transectional type approach was used and the design
was non experimental. To obtain the information on the variables, the survey
technique and the questionnaire were used as an instrument. The instrument was
validated by experts and the strong reliability was demonstrated by obtaining a
Cronbach's Alpha coefficient of 0.865 and 0.912 respectively. A good positive
correlation was obtained with a coefficient of 0.712 using the Spearman's Rho
method, and a significance level of 0.000 was achieved, demonstrating a

significant relationship between organizational climate and work performance.

Keyword: Human talent management - Organizational climate - Labor

performance
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l. INTRODUCCION



1.1 Realidad problematica

En la actualidad el clima organizacional es uno de los elementos mas importantes
para la generacion de valor en las organizaciones, ya que luego de llevar a cabo
los planes de mejoramiento de las condiciones de bienestar de los trabajadores
permite que la organizacibn sea mas competente. Es conocido que las
organizaciones publicas tienen iguales necesidades que las organizaciones
privadas en lo relativo a objetivos y eficiencia, pero a pesar de ello son diferentes
debido a su orientacion normativa, las cuales son producto del entorno propio de
las instituciones publicas, lo que obliga a tener cuidado al momento de utilizar
modelos privados de gestion en las entidades estatales ya que estos podrian

fracasar.

La preocupaciéon por el clima organizacional como causa de la
productividad en una organizacion tiene como punto de inicio en el surgimiento de
la escuela humanistica de la administracion desarrollada por Elton Mayo en
Estados Unidos, teoria que nacié de la necesidad de modificar la tendencia a la
deshumanizaciéon del trabajo, provocada por la imposicién de duros métodos y

practicas organizacionales poco interesadas en el ser humano y sus necesidades.

A través de los afios, América Latina ha ido mejorando en lo que a
negocios y empresas respecta. Esto se puede ver reflejado en la cantidad de
personas que deciden viajar cada afio a paises latinoamericanos para buscar una
mejor oportunidad de empleo. Esto se debe a que, en ciertos paises del
continente americano, el bienestar ocupacional es muy favorable con un clima
organizacional adecuado, lo cual atrae a numerosas personas de distintas partes

del mundo.

En el Perd muchas empresas estan cambiando de mentalidad al ver al
clima organizacional como una variable intangible de negocio, asi como se evalla
en la mesa de un comité de ejecutivos otras variables del negocio como la

rentabilidad, la liquidez o variables operativas como volumen de produccion. Estos
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cambios se estan encaminando no solo al interior de las empresas privadas sino

al interior de entidades publicas.

El primer proceso de evaluacion de desempefio laboral en el mundo fue
realizado a principios del siglo XIX en una fabrica textil de escocia, El proceso
consistia en medir el rendimiento diario de los obreros de esta fabrica con un
sistema mediante el cual a cada obrero le era asignado un libro en el que sus
supervisores anotaban diariamente comentarios sobre su desempefio, en
secciones clasificadas por colores que indicaban los niveles de rendimiento.
Luego en 1842 el gobierno de estados unidos a través del congreso establece
una Ley, mediante la cual seimplanta la obligatoriedad a las empresas de

realizar procesos anuales de evaluacion de desempefio a sus trabajadores.

En la actualidad el aumento de la productividad acompafiado de un
adecuado desempefio laboral es necesario para obtener mejor calidad de vida de
la poblaciébn de América Latina y el Caribe. En ese contexto reciente de mayor
crecimiento de la economia y la productividad, también los niveles de empleo han
subido significativamente. Las estrategias para alcanzar significativos aumentos
de productividad difieren entre los paises, segun su nivel de desarrollo y los
cuellos de botella que existan en ellos.

La Sunat es un organismo publico especializado, vinculado al Ministerio de
Economia y Finanzas, cuenta con patrimonio propio y goza también de autonomia
financiera, funcional, econdmica, técnica, presupuestal y administrativa,tiene
como finalidad administrar los tributos del gobierno nacional, intervenir en la
implementacion, la inspeccion y el control del cumplimiento de la politica
aduanera, también participa en el combate contra la mineria ilegal y el
narcotrafico, a través del control y fiscalizacibn de insumos quimicos y

maquinarias.
La presente investigacién se realiz6 en la en la Oficina de Seguridad y

Defensa Nacional (OSDENA) dentro de la sede principal de la Superintendencia
Nacional de Aduanas y Administracion Tributaria (Sunat) ubicada en la Av.
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Garcilaso de la Vega 1472, en el distrito del Cercado de Lima y departamento de

Lima.

La misién de la Sunat es servir al pais proporcionando los recursos
necesarios para la sostenibilidad fiscal y la estabilidad macroeconémica,
contribuyendo con el bien comun, la competitividad y la proteccion de la sociedad,
mediante la administracion y el fomento de una tributacién justa y un comercio

exterior legitimo.

La vision de la Sunat es convertirse en la administracion tributaria y

aduanera mas exitosa, moderna y respetada de la region.

La presente investigacion no se centr0 Unicamente en el clima
organizacional, sino también en el desempefio laboral, es conocido que el clima
organizacional es muy importante para toda organizacion dado que tiene una
relacion con el desempefio laboral, lo cual nos lleva al logro de los objetivos

organizacionales.

La oficina de seguridad y defensa nacional de la Sunat cuenta en la
actualidad con 38 trabajadores y es la unidad organica encargada de asesorar a
la Sunat en el planeamiento, programacion, ejecucion y supervision de la politica
y estrategias de seguridad y defensa nacional en el ambito sectorial. Cumple la
funcion de incentivar la cultura de seguridad y defensa nacional, promoviendo y
ejecutando actividades de capacitacion y difusién de la doctrina de seguridad y

defensa nacional.

En la actualidad el clima organizacional en la oficina no es el adecuado,
debido a que los factores para promover un buen clima organizacional son

precarios y no favorecen al buen desarrollo de los trabajadores.
Dentro de la estructura de la organizacibn se puede notar que las

responsabilidades funcionales no se encuentran establecidas por escrito y que

muchas normas no estan al alcance de los trabajadores debido a su complejidad
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para acceder a ellas dentro de la intranet. Asimismo, existen problemas con las
comunicaciones dado que los mensajes no son comprendidos dentro de la oficina.
También se puede notar que los controles no son los mas adecuados y los

proyectos no suelen terminar bien.

Las relaciones humanas dentro de la oficina no son muy buenas dado que
el autoritarismo y la falta de liderazgo son notorios, por lo cual los conflictos dentro
de la oficina tardan en solucionarse. También es evidente la falta de apoyo,

solidaridad e integracion dentro de la oficina.

Las recompensas dentro de la oficina son muy reducidas y se evidencia
claramente con los sueldos que perciben, los cuales se mantienen congelados
desde hace muchos afios y son causa de diversos reclamos por parte de los
sindicatos. También son notorias la inexistencia de premios y bonos que
satisfagan a todo el personal ya que solo beneficia a los supervisores. Asi mismo
la carrera administrativa dentro de la organizacién no es brindada a todos los
trabajadores por igual ya que la oportunidad es brindada solamente a los

supervisores y jefes.

Dentro de la organizacién el reconocimiento no es el mas adecuado ya que
no existe una politica de entrega de estimulos a los trabajadores, quienes no se

sienten motivados a mejorar su desemperio laboral.

La autonomia dentro de la oficina es limitada debido ya que al ser parte de
una institucion importante del estado existen barreras burocraticas que impiden

mayor libertad.

El desempeiio laboral dentro de la oficina manifiesta incumplimiento de
procedimientos que perjudican el desarrollo de las tareas como las
investigaciones, inspecciones y capacitaciones de seguridad que se brindan al
personal de vigilancia, asimismo se puede notar deficiencias y desorden durante
el desarrollo de las tareas. También se aprecia que se adolece de una adecuada
conducta de liderazgo y cooperacion, asi como falta de confianza y compromiso.
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1.2 Trabajos previos

Tanto a nivel internacional como nacional existen una serie de trabajos previos
qgue han investigado el clima organizacional y el desempefio laboral, siendo los

resultados obtenidos importantes para el desarrollo de la presente investigacion.

Trabajos previos internacionales

Palomino y Pefa (2016) desarrollaron la tesis denominada: El clima
organizacional y su relacion con el desempefio laboral de los empleados de la
empresa distribuidora y papeleria VENEPLAST Ltda. Para obtener el titulo
profesional de administracion de empresas en la Universidad de Cartagena,
Colombia. El objetivo general de la investigacion fue analizar la relacion del clima
organizacional y el desempefio laboral de los empleados de la empresa
Distribuidora y Papeleria Veneplast Ltda. La teoria base utilizada para la variable
clima organizacional fue la de Carlos Rodriguez y para la variable desempefio
laboral se basé en la teoria de Robbins Stephen y Judge Tomothy. El tipo de
estudio fue descriptivo y correlacional cuya poblacion estuvo compuesta por 97
personas y la muestra por 49 personas. Se realiz6 la técnica de recoleccion de
datos conocida como encuesta y el cuestionario como herramienta, alcanzando
un nivel de significancia de 0.00 con lo cual se rechazé la hipotesis nula y obtuvo
0.687 de coeficiente de correlacion de Pearson, concluyendo que existe una
correlacion positiva moderada entre el clima organizacional y el desempefio
laboral de los empleados de la empresa Distribuidora y Papeleria Veneplast Ltda.
El aporte del presente trabajo es que a pesar de que la mayoria de los
trabajadores fueron jévenes con ingresos relativamente bajos con jornadas
laborales superiores a 48 horas, catalogaron el clima organizacional como bueno

y se refleja en el desempeiio laboral.

Crespo (2016) desarroll6 la tesis denominada: Clima organizacional y
compromiso organizacional en una mediana empresa manufacturera de San Luis
Potosi, S.L.P. Para obtener el grado de maestro en administracion con énfasis en

negocios en la Universidad Autbnoma de san Luis Potosi, México. El objetivo
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general fue determinar el clima y compromiso organizacional que prevalece en
una empresa manufacturera ubicada en la ciudad de San Luis Potosi, asi como la
correlacion que existe entre ambos conceptos. Para el estudio de la variable clima
organizacional se baso en la teoria de Luc Brunet. El estudio fue realizado con un
enfoque cuantitativo no experimental; asimismo se tratd de un trabajo de corte
transeccional, debido a que los datos fueron recolectados en un solo momento y
un tiempo unico, a fin de describir las variables y analizar su incidencia e
interrelacion en un momento dado, la poblacion estuvo comprendida por 80
trabajadores y la muestra no probabilistica es la misma cantidad de trabajadores.
La técnica utilizada para la recoleccion de los datos fue la encuesta y para ello se
utilizé el cuestionario como herramienta, alcanzando un nivel de significancia de
0.000 con lo cual se rechazo la hipétesis nula y obtuvo 0.644 de coeficiente de
Rho Spearman, concluyendo que existe correlacion positiva moderada entre el
clima organizacional y compromiso organizacional en una mediana empresa
manufacturera de San Luis Potosi, S.L.P. El aporte del estudio es que el personal
sindicalizado califica mal el clima organizacional, mientras que los no
sindicalizados son los que califican mejor el clima organizacional, lo cual se ve

reflejado en el desempefio laboral de los trabajadores.

Roncancio y Pregonero (2013) desarrollaron la tesis denominada:
Capacitacion en relacion con el desempefio laboral de los empleados de la
empresa CELPRO S.A.S. Para obtener el titulo de Administrador de Empresas en
la Pontificia Universidad Javeriana, Bogota, Colombia. El objetivo general fue
determinar la relacion que puede darse entre la capacitacion que reciben los
empleados de CELPRO S.AS. La teoria base utlizada para la variable
desemperio laboral fue la de Wandy Mondy y Robert. EI método consistié en un
estudio cuantitativo, correlacional y transversal donde se aplico la encuesta como
técnica de recoleccion de datos y como herramientas dos cuestionarios, una para
medir la capacitacion y la otra para el desempefio laboral, La poblacion
participante estuvo compuesta por 135 trabajadores y la muestra fue aplicada al
total de la poblacion, alcanzando un nivel de significancia de 0.01 con lo cual se
rechazo la hipotesis nula y obtuvo 0.685 de correlacion de Pearson, concluyendo

que existe una correlacion positiva moderada entre la capacitacion y el
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desemperio laboral de los empleados de la empresa CELPRO S.A.S. el presente
estudio rescata la complacencia de los empleados por las jornadas de
capacitacion recibidas y lo util que es para el manejo adecuado de sus
herramientas de trabajo.

Trabajos previos nacionales

Quispe (2015) desarroll6 la tesis denominada: Clima organizacional y desempefio
en la municipalidad distrital de Pacucha, Andahuaylas, 2015. Para optar el titulo
profesional de licenciado en administracion de empresas en la universidad
nacional José Maria Arguedas, Peru. El objetivo general fue definir la relacion
entre el clima organizacional y desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de
Pacucha, Andahuaylas 2015. Para la variable clima organizacional se hizo uso de
la teoria de Jhon Ivancevich y para la variable desempefio laboral se utilizé la
teoria de Idalberto Chiavenato. La investigacion fue de tipo descriptivo
correlacional, cuyo objetivo general fue demostrar la relacion que existe entre las
dos variables, El disefio utilizado en la investigacion fue de tipo no experimental,
transeccional correlacional, la existencia y fuerza de esta correlacion se determiné
estadisticamente por medio del coeficiente de correlacion de Rho Spearman,
utilizando un enfoque cuantitativo. La poblacion fue de 64 personas que laboran
en la empresa, dado que la poblacion no fue considerable, la muestra fue la
misma cantidad, se hizo uso de la técnica de la encuesta y el cuestionario como
instrumento, alcanzando un nivel de significancia de 0.000 con lo cual se rechaz6
la hipétesis nula y obtuvo 0.743 de coeficiente de Rho Spearman, concluyendo
que existe correlacién positiva alta entre las variables clima organizacional y
desempefio laboral en la municipalidad distrital de Pacucha. El aporte de la
investigaciéon es importante porgue demuestra la relacion entre la dimension

autonomia para la toma de decisiones y productividad laboral.

Morales (2016) desarrolld la tesis denominada: Relacion entre Clima
Organizacional y Satisfaccién Laboral de los colaboradores de la Municipalidad
Provincial de Trujillo, afio 2016. Para optar el titulo profesional de licenciado en
administracion en la universidad César Vallejo de la ciudad de Truijillo, Pera. El
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objetivo general fue demostrar la relacion que existe entre Clima Organizacional y
Satisfaccion Laboral. La teoria base utilizada para la variable clima organizacional
fue la de Daniel Koys y Thomas Decottis. La investigacion fue de tipo
correlacional y el disefio de la investigacion fue No experimental de corte
transversal, La poblacion objeto de estudio estuvo conformada por funcionarios,
empleados, contratados permanentes y CAS dando un total de 977 miembros de
la Municipalidad Provincial de Trujillo y Para la presente investigacién solamente
se tom6 en cuenta a 276 colaboradores del Palacio Municipal. La técnica e
instrumentos de recoleccion de datos fueron las encuestas y los cuestionarios
respectivamente, alcanzando un nivel de significancia de 0.003 con lo cual se
rechazd la hipétesis nula y obtuvo 0.201 de coeficiente de Rho Spearman,
concluyendo que existe relacion positiva de grado bajo entre Clima
Organizacional y la Satisfaccion Laboral de los colaboradores de la Municipalidad
Provincial de Trujillo. Si los directivos se enfocan en mejorar los diferentes
factores de la variable del clima organizacional, el bienestar laboral de los

colaboradores cambiara de manera positiva.

Montoya (2016) desarrollé la tesis denominada: Relacién entre el Clima
Organizacional y la evaluacion del desempefio del personal en una empresa de
servicios turisticos: Caso PTS Peru 2015.Para optar el grado de maestro en
administracion de recursos humanos, en la Pontificia Universidad Catdlica del
Peru. El objetivo general fue analizar y determinar si existe relacion entre el clima
organizacional y el desempefio laboral en el personal de la empresa PTS Peru de
la ciudad de Lima para el afio 2015. La teoria base utilizada para la variable clima
organizacional fue la de Manuel Silva y la teoria base para la variable desempefio
laboral fue la de Idalberto Chiavenato. La investigacion fue de tipo correlacional y
el disefio de la investigacion fue No experimental de corte transversal, la
poblacion objeto de estudio estuvo conformada todos los trabajadores de la
empresa de servicios turisticos PTS Peru, correspondiente a 21 trabajadores, el
total de la poblacion conforma la muestra. La técnica e instrumentos de
recoleccion de datos fue la encuesta y los cuestionarios respectivamente,
alcanzando un nivel de significancia de 0.022 con lo cual se rechazo la hipotesis
nula y obtuvo 0.657 de coeficiente de correlacion de Rho Spearman, concluyendo
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que existe relacion positiva moderada entre clima organizacional y la evaluacion
del desempefio del personal en una empresa de servicios turisticos, dado que
mientras mejor sea la percepcion del clima organizacional, mayor sera el
desempeiio de los colaboradores de la empresa, asimismo todas las dimensiones

del clima se relacionaron significativamente con el desempefio laboral general.

Zelada (2016) desarrollé la tesis denominada: Satisfaccion y desempefio
laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestiébn Educativa Local 02 — La
Esperanza de la provincia de Truijillo, afio 2016. Para optar el titulo profesional de
licenciada en administracion, en la Universidad César Vallejo, Perul, el objetivo
general fue ldentificar la relacion existente entre satisfaccion y desempefio laboral
de los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local 02 - La Esperanza
de la provincia de Trujillo, afio 2016. La teoria base utilizada para la variable
desemperio laboral fue la de Idalberto Chiavenato. La investigacion fue de tipo
correlacional y el disefio de la investigacion fue No experimental de corte
transversal, la poblacion estuvo compuesta por el total de trabajadores de la
unidad de Gestidn Educativa Local (UGEL) 02 La Esperanza, de la provincia de
Trujillo, correspondiente a 36 trabajadores, el total de la poblacion conforma la
muestra. La técnica e instrumentos de recoleccién de datos fue la encuesta y los
cuestionarios respectivamente, alcanzando un nivel de significancia de 0.000 con
lo cual se rechazo la hipotesis nula y obtuvo 0.701 de coeficiente de correlacion
de Rho Spearman, concluyendo que existe correlacién positiva alta entre la
satisfaccion y el desempefio laboral. Este proyecto es rescatable porque logré
identificar la existencia de una relacion directa entre remuneracion y desempefio

laboral.
1.3 Teorias relacionadas al tema
Las principales teorias de este trabajo de investigacion estan basadas en el

analisis de dos variables, siendo cada una de ellas muy importantes para el

desarrollo de la institucion y de las personas que en esta intervienen.
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Teoria del clima organizacional

El clima organizacional puede ser definido como la percepcion que tiene el
trabajador a cerca del ambiente en el interior de la organizacion, de igual manera
hace referencia al conjunto de los factores fisicos y humanos, como también a las

caracteristicas propias de una organizacion.

Rodriguez (2015) menciondé que son “percepciones compartidas por los
miembros de una organizacion con respecto al trabajo, al ambiente fisico en que
este se realiza, las relaciones interpersonales que se dan en torno a él y las

muchas regulaciones formales que afectan a dicho trabajo” (p.180).

No es casual que la definicién de clima organizacional provenga del clima
atmosférico porque, asi como el clima atmosférico puede variar, el clima
organizacional también lo hace y eso se nota cuando luego de una observacion
permanente se puede afirmar que una organizacién tiene mejor clima que otra y
también cuando hay organizaciones que tiene periodos de agradable clima

organizacional y periodos de un mal clima.

Es importante esta apreciacién de Rodriguez debido a que manifiesta que
son los integrantes de la organizacién quienes son los que perciben el estado del
clima organizacional por medio del trabajo y otros indicadores, calificandolo como

bueno o malo, percepciones que pueden variar entre los trabajadores.

Louffat (2012) indicé que el clima organizacional es “la identificacion del
nivel de satisfaccion del empleado en relacion a diversos elementos del proceso
administrativo del potencial humano y por ende en relacién a la empresa donde
trabaja” (p.240).

El nivel de satisfaccidén es la disposicion del trabajador con respecto a su
trabajo, dicha actitud se basa en valores y creencias que desarrolla el trabajador
de su centro de trabajo, actitud del trabajador que es reflejada en el clima

organizacional.
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Chiavenato (2011) manifesté que el clima organizacional “se refiere al
ambiente interno entre los miembros de la organizacién, y se relaciona
intimamente con el grado de motivacion de sus integrantes. Se refiere de manera

especifica a las propiedades motivacionales del ambiente organizacional” (p.50).

Para Chiavenato el clima organizacional evalia el ambiente dentro de la
organizacion y la relacion que existe entre los integrantes de la misma y sus

motivaciones.

Hellriegel (1974) quien definio al clima organizacional como “un conjunto de
atributos percibidos de una organizacion y, o sus subsistemas, o ambos que
pueden ser inducidos de forma que la organizacion y, o sus subsistemas, o
ambos sean acordes con sus miembros o el entorno”. (Citado en Uribe, 2015,
p.40).

Desde muchos afos atrds los autores ya nos mencionaban que el clima
organizacional eran las percepciones de una organizacion y demas subsistemas,

pudiendo ser inducidos para ser acordes con los trabajadores.

De acuerdo con las definiciones mencionadas, podemos definir al clima
organizacional como las percepciones compartidas que tienen los miembros de
una organizacion acerca de los procesos organizacionales, tales como las
politicas, el estilo de liderazgo, las relaciones interpersonales, la remuneracion,
etc. Es importante recordar que la percepcion de cada trabajador es distinta y ésta
determina su comportamiento en la organizacion por lo que el clima

organizacional varia de una organizacién a otra.

Caracteristicas del clima organizacional

Rodriguez (2015) manifesto:

Las caracteristicas del clima organizacional son las siguientes:

(a) Elclimaindica el estado del lugar de trabajo de la organizacion.
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(b) ElI clima suele permanecer a pesar de los cambios por
situaciones de diversas circunstancias, esto denota que, a pesar de
contar con alguna estabilidad en el clima de una organizacion, se
puede perder esta estabilidad.

(c) Elclima tiene una influencia fuerte sobre los comportamientos de
los integrantes de la empresa.

(d) El clima afecta el compromiso e identificacion de los integrantes
de la organizacion con ésta.

(e) El clima es afectado por actitudes y conductas de los integrantes
de la organizacion y a su vez, afecta dichas actitudes y conductas.

() El clima es afectado por las diversas variables estructurales,
como estilo de direccion, politicas y planes de gestion, sistemas de
contratacion y despidos, etc.

(g) Demasiado ausentismo y alta rotacién pueden indicar un pésimo
clima dentro de la organizacion.

(h) EI cambio en el clima dentro de la organizaciébn es
constantemente probable, pero se necesita cambiar mas de una

variable para que el cambio pueda durar mucho mas. (p.180)

Importancia del clima organizacional

Rodriguez (2015) indic6 que “un clima favorable permitird un compromiso estable
de los trabajadores con su organizacion y conseguira aumentar los niveles de
productividad de ésta” (p.188).

Las condiciones en las que un trabajador realiza sus tareas influyen de
forma directa en su productividad. A raiz de esto y de muchos estudios que
confirman la afirmacién, muchas empresas han decidido invertir tiempo y dinero

en mejorar el clima organizacional.

Las organizaciones pueden participar para ayudar a generar el clima

correcto y de esa manera colaborar con el aumento de la productividad.
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El clima organizacional es continuamente mencionado en el diagnostico
organizacional y en nuestra vida cotidiana repetidamente estamos haciendo
diagnostico organizacional de las situaciones que afrontamos, por ello es cada
vez mas importante conocer los diferentes procesos a que estd sometida la
organizacion y utilizarlos en provecho de la misma. Asimismo, cada vez es mas
notoria la importancia que los cambios del entorno tienen sobre el clima

organizacional.

Actualmente el clima organizacional es uno de los elementos mas
importantes para generar valor en las empresas, porque al llevar a cabo los
planes de mejoramiento de las condiciones climaticas de la organizacion y
consequir el bienestar de los trabajadores se lograr4 que la empresa sea mas
competitiva y mejore las relaciones humanas en el interior y exterior de la

empresa.

Bune (1987) menciond que el clima organizacional “es importante porque
ayuda a determinar las fuentes de conflicto, del stress o de la insatisfaccion que
colaboran al desarrollo de actitudes negativas frente a la organizaciéon “(Citado en
Louffet, 2012, p. 240).

La evaluacion de las fuentes de conflicto permite identificar las posibles
soluciones que deben aplicarse para remediar la insatisfacciébn que contribuye al

desarrollo de actitudes negativas frente a la organizacion.

Técnicas para diagndstico del clima organizacional

Son muchos los instrumentos dedicados a medir el clima organizacional
Rodriguez (2015) indic6 que en el clima organizacional “intervienen

multiples variables, como el contexto social en el que se ubica la organizacion, las

condiciones fisicas, la estructura formal de la organizacién, valores y normas

vigentes, las percepciones de los miembros, los estilos de autoridad y liderazgos,
etc.” (p.154).
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Para conocer el estado del clima organizacional es necesario medir el clima
organizacional cada cierto tiempo y tener en cuenta conocer los indicadores
principales del clima organizacional, para ello existen diversas herramientas,
pasando todas ellas por el factor humano, destacando la observacion, la

entrevista y la encuesta.

Dimensiones del clima organizacional

Rodriguez (2015) menciond las siguientes dimensiones:

(@) Estructuras de la organizacion, muestra indicadores como
reglamentos, normas y exigencias establecidas por la estructura
formal de la organizacion.

(b) Relaciones humanas, evalta los vinculos de apoyo mutuo y
solidaridad o las dificultades que se establecen en el interior de una
organizacion.

(c) Recompensas, evalla los procedimientos de las remuneraciones
pecuniarias y de todo tipo de recompensas.

(d) Reconocimiento, evalla el grado en que los superiores evallan
el trabajo realizado por sus subordinados.

(e) Autonomia, evalia el grado en que los integrantes de Ila
organizaciéon observan que pueden realizar sus labores con cierta

responsabilidad individual en sus puestos. (p.190)

La evaluacion de estas dimensiones dentro de la organizacion permitira
conocer el estado en el que se encuentra el clima organizacional. El cuestionario
del clima organizacional esta elaborado en base a preguntas cerradas, donde se
solicita a las personas encuestadas que midan el clima de la organizacion en la
cual se encuentran, basados en la situacién presente y de la que consideran
ideal, con esta evaluacién conseguiran comprender el estado presente del clima,
asi como la distancia que se cree existe entre el estado actual y el ideal, asimismo

buscaran saber si existe relacion con la variable desempeiio laboral.
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Louffat (2012) manifestd que para conocer el clima organizacional se tiene
que cubrir unos factores que se hallan dentro del proceso administrativo, estos

factores son las siguientes:

(@) Planeacion, mide las caracteristicas y el grado de satisfaccion
del personal en cuanto a la vision, misién, objetivos, estrategias y
politicas.

(b) Organizacion, mide las caracteristicas y el grado de satisfaccion
del personal en cuanto a modelo organizacional, organigrama,
manuales.

(c) Direccion, mide las caracteristicas y el grado de satisfaccion del
personal en cuanto a liderazgo, motivacion, comunicacion,
negociacion, conflictos.

(d) Control, mide las caracteristicas y el grado de satisfaccion del
personal en cuanto a tipos, proceso, indicadores, momentos.

(e) Procesos de potencial humano, mide las caracteristicas y el
grado de satisfaccion del personal en cuanto a disefo
organizacional, reclutamiento, seleccion evaluacion del desempefio,

capacitacion. (p.249)
Estos factores del proceso administrativo se encuentran integrados de
manera constante de tal manera que los cambios o modificaciones en algunos de

ellos afecta a los demas factores.

Las dimensiones mencionadas por Dario Rodriguez seran tomados en

cuenta para las dimensiones de la variable clima organizacional.
Estructuras de la organizacion
Robbins y Judge (2013) indicaron que “una estructura organizacional define la

manera en que las actividades del puesto de trabajo se dividen, agrupan y

coordinan formalmente” (p.480).
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La manera en que se dividen agrupa y coordinan los trabajos se basan en

el objeto de su creacion y en las estrategias que se busca concretar.

Rodriguez (2015) manifesto los siguientes indicadores de las estructuras de
la organizacién: “reglamentos, normas y exigencias establecidos por la estructura

formal de la organizacion” (p.190).

La estructura organizacional es muy importante en todas las empresas,
debido a que determina caracteristicas de la organizacion, tiene la finalidad de
establecer las actividades que desarrollaran los integrantes de una determinada
organizacion para en equipo trabajar de manera Optima con el fin de que los
objetivos sean alcanzados.

Relaciones humanas

Chiavenato (2014) aclaré que las relaciones humanas son “las acciones vy

actitudes desarrolladas a partir de los contactos entre personas y grupos” (p.79).

Se puede resumir indicando que es la forma como se tratan las personas

entre ellas.

Rodriguez (2015) menciond los siguientes indicadores: “grado en que al
interior de la organizacion se establecen vinculos de apoyo mutuo y solidaridad, o

en que se producen dificultades derivadas de rivalidades personales” (p.190).

Toda accién donde intervengan dos personas o mas es una manifestacion
de relacion humana, se piensa que las relaciones humanas son las
comunicaciones de un ser humano con otro considerando su cultura y normas,
colaborando y relacionandose como personas de un mismo geénero dentro de la

sociedad.

Cada individuo posee una personalidad diferenciada, e influye en el

comportamiento y las actitudes de las personas con quienes mantiene contacto y
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a la vez también recibe influencia de sus semejantes, por ello es
importante conocer que para alcanzar una buena relacion humana lo principal es
que las personas se acepten a si mismas, asi aceptaran a los demas y por efecto
seran aceptadas en la organizacién. En el centro de trabajo, es importante que los
trabajadores mantengan buenas relaciones humanas debido a que les permitira

hallar satisfaccion por su trabajo y aumentar su productividad.

Recompensas

Chiavenato (2014) indic6 que las recompensas “buscan la satisfaccion de
necesidades psicoldgicas, como el reconocimiento, la aprobacion y la

participacion en grupos sociales” (p.84).

Las recompensas se dan para retribuir un servicio, premiar un meérito o

compensar un dafio ocasionado.

Rodriguez (2015) manifestdé los siguientes indicadores: “sistema de
remuneraciones monetarias y de recompensas, posibilidades de promocion y

carrera funcionaria” (p.190).

El sistema de recompensas estd basado en salarios, beneficios,
promociones, etc. y constituye un factor basico que induce al individuo a trabajar

en beneficio de la organizacion.

Las personas que laboran en las organizaciones lo hacen debido a ciertas
expectativas, y estan listas a dedicarse al trabajo y a cumplir con las metas y los
objetivos de la organizacion si esto les produce algun beneficio importante por su
empenfo y dedicacion. Es decir, el compromiso de las personas en la organizacién
depende mucho del grado de compensacion percibido por ellas; a medida que el
trabajo produce resultados éptimos, mayor sera el compromiso. Es por ello la
importancia de elaborar sistemas de recompensas que sean capaces de

incrementar el compromiso de las personas.
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Reconocimiento

Rodriguez (2015) expuso que el reconocimiento se refiere “al apoyo que el
subordinado encuentra en sus superiores” (p.190).

Los reconocimientos hacia los trabajadores se basan en estimulos no
monetarios de acuerdo con el desempefio laboral del trabajador. El
reconocimiento se refiere al uso de las habilidades y calificaciones del trabajador
para mejorar el desempefio y la productividad de la organizacion. Es similar a la
motivacion de los trabajadores, alienta satisfaccion laboral, el compromiso y la
productividad. El reconocimiento es una importante herramienta de gestion que
fortalece el vinculo de la empresa con los trabajadores, y que ocasiona cambios
efectivos dentro de una organizacion. Cuando se reconoce a un buen trabajador,
también se refuerzan las acciones y comportamientos que la organizacién busca

extender en los trabajadores.

Autonomia

Robbins y Judge (2013) sefialaron que la autonomia representa “el grado en que
el puesto ofrece al trabajador libertad, independencia y discrecionalidad para que
programe sus labores y determine los procedimientos para llevarlas a cabo”
(p.241).

Gracias a esta autonomia los trabajadores tendran la libertad de acercarse
a sus puestos de trabajo de tal forma que se adapte a su personalidad y
habilidades.

Rodriguez (2015) mencion6 que es “el grado en el que los miembros de la
organizacion perciben que pueden desempefiarse con cierto nivel de

responsabilidad individual” (p.190).

La manera de aumentar la autonomia del trabajador cambiara en funcion

de manera en que la organizacion funciona. Es conocido que en muchos lugares
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s6lo los empleados pertenecientes a la alta direccion poseen mucha autonomia
dentro de la organizacion, lo que puede hacer que los empleados de nivel inferior
se sientan excluidos, por lo cual es importante brindar autonomia a los
trabajadores para que puedan expresar de mejor manera su creatividad, lo cual

redundara en una gran ayuda para la organizacion.

Teoria del desempefio laboral

Se entiende como las acciones que realizan los trabajadores orientadas al

cumplimiento de sus objetivos y esta vinculado directamente a sus funciones.

Robbins y Judge (2013) indican que el desempefio laboral es “el
cumplimiento de las obligaciones y responsabilidades que contribuyen a la
produccion de un bien o servicio, 0 a la realizacion de las tareas administrativas”
(p.555).

Anteriormente, muchas organizaciones solo median la forma en que los
trabajadores desarrollaban las tareas, sin embargo, las organizaciones actuales,
mas orientadas al servicio, requieren de mas informacion, para ello consideran
otras dimensiones como las conductas y los rasgos de los trabajadores dentro del
centro de labores.

Chiavenato (2011) mencion6 que desempefio laboral es ‘el
comportamiento de una persona que ocupa un puesto y que este desempefio es
situacional es decir varia de una persona a otra y depende de muchos factores

condicionantes que influyen mucho” (p.219).
Son las acciones observadas en los trabajadores que cumplen determinada
funcién, un buen desempefio laboral es la fortaleza mas importante con la que

cuenta una organizacion.

Mondy (2010) mencioné que el desempefio laboral “es la forma en que un
individuo o grupo de individuos ejecutan las tareas” (p.239).
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Conceder demasiada importancia a las habilidades técnicas e ignorar otras
habilidades igualmente relevantes es un error comun al promover a los

empleados hacia puestos administrativos.

Los empleadores deben tener muy presente que la evaluacién del
desempeiio laboral debe convertirse en sus empresas en un instrumento de
mucha importancia en manos de los profesionales en recursos humanos en
funcién de la mejora continua del desempefio del trabajador y de la organizacion

en general, de esta manera contribuira a la mejora del clima organizacional.

Evaluacion del desemperio laboral

Chiavenato (2011) mencion6 que la evaluacion del desempefio es “la apreciacion
sistematica de como se desenvuelve una persona en un determinado puesto y de

la capacidad que tiene para continuar desarrollandose” (p.219).

La evaluacion del desempefio es un instrumento que se utliza para
verificar el nivel de cumplimiento de las metas propuestas a nivel personal. Esta
herramienta es importante para demostrar la existencia de problemas como la

integracion de un trabajador en la organizacion.

De acuerdo con los diversos problemas detectados dentro de la oficina, la
evaluacion del desempenfio laboral ayudara a desarrollar una politica de RR. HH
de acuerdo con las necesidades de la organizacion.

Objetivos de la evaluacién del desempefio laboral
Robbins y Judge (2013) mencionaron:
Los objetivos de la evaluacion del desemperio laboral son:

(@) Ayudar a tomar decisiones sobre ascensos, transferencias y

despidos.

35



(b) Detectar las necesidades de capacitacion y desarrollo ya que
identifica las habilidades y competencias de los trabajadores.
(c) Brindar retroalimentacion a los trabajadores sobre la forma en

gue se percibe su desempefio. (p.245)

La evaluacion del desempeiio laboral brinda retroalimentacion y determina

la retribucion de recompensas.

Con la retroalimentacion los resultados obtenidos de la evaluacion son
reintroducidos nuevamente con el objetivo del mejoramiento paulatino de los

resultados.

Métodos de evaluacion de desempefio

Robbins y Judge (2013) manifestaron:

Las siguientes son las maneras en las que se evalla el desempefio
laboral:

(a) Ensayos escritos, la manera mas sencilla radica en describir las
debilidades, las fortalezas, la capacidad y el desempeiio del
trabajador, asi como realizar recomendaciones para mejorar el
desempefio laboral.

(b) Incidentes criticos, la persona que evalla debe describir la accion
del trabajador que fue buena o mala en una determinada ocasion,
mencionando solamente algunas conductas, una relacion de
incidentes criticos ofrece muchos ejemplos que son utilizados para
indicar a los empleados las conductas esperadas y también para
conocer a quienes deben mejorar su desempefio.

c) Escalas graficas de calificacion, es una de las formas mas
antiguas de evaluacion, él evaluador aprecia un grupo de factores de
desempeiio, como la calidad y cantidad del trabajo, los
conocimientos, la asistencia, la cooperacion y la iniciativa,

calificandolos en escalas graduadas, el uso de las escalas graficas
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permite realizar comparaciones y analisis cuantitativos.
(d) Escalas de calificacion basadas en el comportamiento (ECBC), la
persona que evalla califica las conductas reales en el centro de
labores, y no evalla rasgos o descripciones generales.
(e) Comparaciones forzadas, evalian el desempefio de la persona
con respecto al desempefio de otros trabajadores. Es una

herramienta de medicidn relativa, mas que absoluta. (p.558)

Los diversos métodos de evaluacion del desempefio laboral no son
recientes. Desde que un hombre dio empleo a otro, el trabajo empez6é a ser
evaluado. Asimismo, no son recientes los sistemas de evaluacion de desempefio
laboral. La historia nos dice que, en el siglo XVI, san Ignacio de Loyola hacia uso
de un sistema que combinaba informes, notas de las actividades y el potencial de
cada uno de los jesuitas. Dicho sistema consistia clasificaciones realizadas por
cada integrante de la orden, informes de cada uno de los supervisores sobre cada
uno de sus subordinados e informes realizados por algunos jesuitas que tuviesen

informacion acerca de su propio desempefio o el de sus comparieros.

Importancia de la evaluacion del desempefio

El capital humano es muy importante en las organizaciones, uno de los retos de
los empleadores es conocer el valor agregado que cada trabajador puede aportar

a la organizacion y de esta manera asegurar el logro de los objetivos planteados.

Chiavenato (2011) manifestdé que la evaluaciéon del desempefio laboral
permite “proporcionar medidas para mejorar el estandar de desempeno,
comunicarse con los subordinados, encontrar problemas en la supervision del
personal, en la integracion del empleado a la organizacion, sirve para definir y
desarrollar politicas de RR. HH” (p.207).

La evaluacién del desempefio laboral representa una actividad esencial en

cualquier organizacion que le permitird obtener informacion de los trabajadores

que alli laboran para luego tomar decisiones, por lo cual, contar con un sistema de

37



evaluacion es importante para cualquier organizacion por pequefia que sea, ya
que permitira valorar los avances y las debilidades y en consecuencia, evaluar la
toma de decisiones para efectuar los correctivos, sin que estos sean vistos como

castigo sino como la busqueda de un mejor desempefio del trabajador.

Dimensiones del desempefio laboral

Robbins y Judge (2013) mencionaron:

03 conjuntos de criterios para evaluar el desempefio laboral:

(a) Resultados de la tarea individual, debido a que los objetivos son
mucho mas importantes que los medios para conseguirlos, se
deberia evaluar los resultados de las labores del trabajador.

(b) Conductas, con facilidad se puede evaluar el desempefio de un
grupo de trabajadores, pero es dificil conocer el aporte de cada uno
de ellos, por lo cual la gerencia evaluara la conducta del trabajador.
c) Rasgos, las organizaciones desean conocer las caracteristicas

personales de sus trabajadores para evaluar el desempefio. (p.555)

La mayoria de los jefes estan convencidos que un buen desempefio
laborales obtener buenos resultados en la evaluacién de las tareas y en las
conductas personales, mas no en la rasgos o caracteristicas personales del
trabajador. Pero lo cierto es que aquel trabajador que se desarrolla muy bien al
realizar las tareas importantes que exige el puesto de trabajo, pero es agresivo
con los deméas trabajadores, no se le deberia considerar un buen trabajador; asi
mismo el trabajador mas agradable pero que no logra cumplir adecuadamente

con las tareas tampoco deberia ser considerado un buen trabajador.
Chiavenato (2011) menciono:
06 factores de evaluacion del desempefio laboral:

(a) Producto, evalua la produccion del trabajo o cantidad de servicios
prestados.
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(b) Calidad, evalta la frecuencia de errores, presentacion, orden y
entusiasmo que es caracteristico del trabajador.

c) Responsabilidad, evaltua la dedicacion al trabajo.

d) Cooperacion, considera la voluntad para cooperar, la ayuda que
brinda a los compafieros.

e) Sentido comun, toma en cuenta el sentido comun de las
decisiones.

f) Presentacion personal, considera la impresion que la presentacion

personal produce en los demas. (p.210)

La evaluacion de desempefio laboral debe crear un ambiente en el que el
trabajador sienta que sera ayudado para mejorar su desempefio al realizar una

tarea.

Mondy (2010) manifesto:

04 criterios mas comunes de evaluacién del desemperfio laboral:

a) Rasgos de personalidad, las actitudes, la apariencia y la iniciativa
son la base para algunas evaluaciones.

b) Las competencias, incluyen un amplio rango de conocimientos,
habilidades, rasgos de personalidad y formas de comportamiento.

c) El logro de metas, los resultados finales en cuanto al logro de las
metas se convierten en un factor apropiado que debe evaluarse.

d) El potencial de mejoramiento, las empresas deben poner énfasis
en el futuro, incluyendo los comportamientos y los resultados

necesarios para desarrollar al empleado. (p.243)
Cabe mencionar que los criterios de evaluacion mostrados no se pueden

excluir entre si, tanto asi que otros sistemas de evaluacion combinan estos

criterios.
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Los criterios de calificacion de Robbins y Judge seran tomados en cuenta
para determinar las dimensiones del desempefio laboral en el presente trabajo de

investigacion.

Resultados de la tarea individual

Robbins y Judge (2013) indicaron que los resultados de las tareas son “la
cantidad producida, los desperdicios generados y el costo por unidad de

produccion o bien, el volumen general de ventas” (p.556).

Todo resultado de las tareas generado por la labor de un trabajador dentro
la empresa sera considerada para ser evaluado, siendo ello una responsabilidad y
actividad importante del area encargada de dicha evaluacion, para ello toda
empresa deberia tener algin sistema que valore el rendimiento de los
trabajadores, asi mismo debe servir para obtener informacién sobre el aporte de
todos y cada uno de los trabajadores en la obtencion de los objetivos de la

organizacion.

Conductas

Robbins y Judge (2013) manifestaron que son “acciones de los individuos
gue desempefian cargos, cuyas tareas laborales forman parte del esfuerzo de un

grupo” (p.556).

La conducta en el lugar de trabajo es muy importante, ya que es un
aspecto que puede ayudar a la empresa en su lucha por alcanzar sus objetivos y
por consecuencia mayor rentabilidad. Todas las empresas en cada sector poseen
indicaciones que sus trabajadores deben cumplir y continuamente resaltan esos
aspectos en los manuales de funciones de los trabajadores, asimismo también se

preocupan en sancionar su incumplimiento.
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Rasgos

Robbins y Judge (2013) mencionaron que “tener una buena actitud,
mostrar confianza, ser confiable, parecer ocupado o0 poseer mucha experiencia
podrian relacionarse o no con los resultados positivos de la tarea” (p.556).

No solamente hay que destacar las habilidades técnicas del trabajador en
el desempefio de una determinada labor, por ello es importante destacar también
las habilidades personales que pueden brindar a la organizacion, habilidades
como lo rapido que puede adaptarse al entorno de trabajo y resolver problemas.

Los rasgos son caracteristicas propias de los trabajadores que influyen en
algunos, pero no en todos los comportamientos y también son tomados en cuenta
por los evaluadores del desempefio laboral.

1.4 Formulacion del problema

Problema general

¢ Cuél es la relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral en la

Oficina de Seguridad y Defensa Nacional de la Sunat, Lima 20177

Problema especifico

Problema especifico 1

¢, Cual es la relacion entre la estructura de la organizacion y el desempefio laboral

en la Oficina de Seguridad y Defensa Nacional de la Sunat, Lima 20177

Problema especifico 2

¢, Cudl es la relacion entre las relaciones humanas y el desempefio laboral en la

Oficina de Seguridad y Defensa Nacional de la Sunat, Lima 20177
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Problema especifico 3

¢, Cudl es la relacion entre las recompensas y el desempefio laboral en la Oficina

de Seguridad y Defensa Nacional de la Sunat, Lima 20177

Problema especifico 4

¢, Cual es la relacion entre el reconocimiento y el desempefio laboral en la Oficina

de Seguridad y Defensa Nacional de la Sunat, Lima 20177

Problema especifico 5

¢, Cual es la relacion entre la autonomia y el desempefio laboral en la Oficina de

Seguridad y Defensa Nacional de la Sunat, Lima 20177

1.5 Justificacion del estudio

Méndez (2012) establece que la justificacion del estudio son las “razones por las
cuales se plantea la investigacion” (p.195).

Esta claro entonces que por medio de la justificacién se debe demostrar

que el estudio es necesario e importante.

Justificacion tedrica

El resultado de esta investigacion podra resultar en una propuesta para ser
incorporado como conocimiento a las ciencias administrativas ya que se estaria
demostrando que existe una relacion entre el clima organizacional y desempefio
laboral en la Oficina de Seguridad y Defensa Nacional de la Sunat, apoyado en
los estudios tedricos de Dario Rodriguez Mansilla quien con su libro “Diagnostico
Organizacional” aborda aspectos tedricos como el diagnéstico del clima

organizacional, dentro del cual Rodriguez (2015) indic6 que el clima
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organizacional se caracteriza por “tener un fuerte impacto sobre los
comportamientos de los miembros de la empresa. Un buen clima traera como
consecuencia una mejor disposicion de los individuos a participar activa y

eficientemente en el desempeio de sus tareas” (p.181).

El estudio también se apoya en el libro “Comportamiento Organizacional”
de investigadores como Stephen P. Robbins y Timothy A. Judge quienes escriben
sobre las politicas y practicas de recursos humanos dentro del cual se menciona

el desempefio laboral y los objetivos de la evaluacion del desempefio laboral.

El aporte tedrico de los autores es enriqguecedor y nos ayudara a encontrar

con mayor precision respuestas a la relacion de nuestras variables.

Justificacion practica

De acuerdo con Bernal (2010) Se considera que una investigacion tiene
justificacién practica “cuando sus resultados de investigacion aportan a solucionar
un problema o, por lo menos, establece mecanismos de defensa para su solucién”
(p.106).

Los resultados de la presente investigacion seran de utilidad para tomar
decisiones en la mejora del clima organizacional dentro de la Oficina de
Seguridad y Defensa Nacional de la Sunat, permitira también conocer mas sobre
los trabajadores y posteriormente luego de realizar los ajustes necesarios servira
para darle un mejor valor al recurso humano, debido a que un empleado dentro de
un clima organizacional adecuado es mas eficiente y trabajara mejor, de esa

manera se conseguiran las metas y objetivos de la institucion.
Asimismo, el presente estudio servira para que muchas empresas del

sector privado y publico puedan tomarla como referencia y lograr mejoras al darle

un mejor valor al recurso humano.
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Justificacion metodoldgica
Méndez (2012) indicé que la justificacion metodolégica hace alusion a “razones
que sustentan un aporte por la utilizacion o creacion de instrumentos y modelos
de investigacion” (p.195).

Se conocera el uso correcto de instrumentos de investigacion y servira
como guia metodoldgica para otras investigaciones similares de administracion y
gestion del talento humano dentro de las instituciones del estado en los temas de
clima organizacional y desempefio laboral proporcionando los instrumentos de
investigacion, la relacion de variables, software y los métodos utilizados.
1.6 Hipotesis

Hipotesis general

Existe relacion significante entre el clima organizacional y el desempefio laboral

en la Oficina de Seguridad y Defensa Nacional de la Sunat, Lima 2017.

Hipotesis especifica

Hipotesis especifica 1

Existe relacion significante entre la estructura de la organizacion y el desempefio

laboral en la Oficina de Seguridad y Defensa Nacional de la Sunat, Lima 2017.

Hipotesis especifica 2

Existe relacion significante entre las relaciones humanas y el desempefio laboral

en la Oficina de Seguridad y Defensa Nacional de la Sunat, Lima 2017.
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Hipotesis especifica 3

Existe relacién significante entre las recompensas y el desempefio laboral en la
Oficina de Seguridad y Defensa Nacional de la Sunat, Lima 2017.

Hipotesis especifica 4

Existe relacion significante entre el reconocimiento y el desempefio laboral en la

Oficina de Seguridad y Defensa Nacional de la Sunat, Lima 2017.

Hipotesis especifica 5

Existe relacién significante entre la autonomia y el desempefio laboral en la

Oficina de Seguridad y Defensa Nacional de la Sunat, Lima 2017.

1.7 Objetivos

Objetivo general

Determinar la relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral en la

Oficina de Seguridad y Defensa Nacional de la Sunat, Lima 2017.

Objetivo especifico

Obijetivo especifico 1

Establecer la relacion entre la estructura de la organizacion y el desempefio

laboral en la Oficina de Seguridad y Defensa Nacional de la Sunat, Lima 2017.

Objetivo especifico 2

Comprobar la relacion entre las relaciones humanas y el desempeiio laboral en la

Oficina de Seguridad y Defensa Nacional de la Sunat, Lima 2017.
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Objetivo especifico 3

Identificar la relacion entre las recompensas y el desempefio laboral en la Oficina

de Seguridad y Defensa Nacional de la Sunat, Lima 2017.

Obijetivo especifico 4

Demostrar la relacion entre el reconocimiento y el desempefio laboral en la

Oficina de Seguridad y Defensa Nacional de la Sunat, Lima 2017.

Obijetivo especifico 5

Exponer la relacidén entre la autonomia y el desempefio laboral en la Oficina de

Seguridad y Defensa Nacional de la Sunat, Lima 2017.
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Il. METODO



2.1. Disefo de investigacion
El disefio de la presente investigacion es no experimental.

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) las investigaciones no
experimentales “se realizan sin la manipulacién deliberada de variables y en las
que solo se observan los fendmenos en su ambiente natural para analizarlos” (p.
152).

Un estudio no experimental no intenta generar ninguna situacion, solo se
examinan situaciones que ya existen, no provocadas de manera intencional en la

investigacion por la persona que lo realiza.
También es de corte transeccional o transversal.

Al respecto Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) mencionan que “Los
disefios de investigacion transeccional o transversal recolectan datos en un solo

momento, en un tiempo unico” (p.154).

Este tipo de diseflo busca examinar variables y analizar su incidencia e
interrelacion en un momento especifico. Es como “una fotografia” de algo que

sucede en un determinado momento.

El disefio del presente estudio se detalla de la siguiente manera:

V1

ya
NG

V2
M : Muestra de estudio
V1 : Clima organizacional
V2 : Desempefio laboral
01 : Coeficiente de relacién

r : Correlacién
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Tipo de estudio

Por el proposito o finalidades el tipo de estudio es basico

Segun Behar (2008) “Se caracteriza porque parte de un marco tedrico y

permanece en él” (p.19).

Su finalidad es buscar nuevas teorias o modificar las que ya existen y

elevar los conocimientos cientificos.
Nivel de investigacion
El nivel de investigacion es descriptivo-correlacional.

Segun Varas (2012) “El estudio descriptivo-correlacional evalta la relacion
entre dos 0 mas variables e Intenta explicar como se comporta una variable en
funcién de otras” (p.203).

Es decir, el presente trabajo intenta medir o recoger informacion de manera
independiente o conjunta sobre los conceptos o las variables a las que se refieren
y los estudios correlacidénales explican las relaciones entre dos o mas categorias,

conceptos o variables en un momento preciso.

El presente estudio medira la relacion que existe entre las variables clima

organizacional y desempefio laboral.

Enfoque

El presente trabajo cuenta con un enfoque cuantitativo.

Al respecto Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) indican que el

enfoque cuantitativo “utiliza la recoleccion de datos para probar hipétesis con
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base en la medicibn numérica y el andlisis estadistico, con el fin de establecer

pautas de comportamiento y probar teorias” (p.4).

Su funcién principal es usar un enfoque exacto para recoger y analizar los
datos que han sido medidos. En general, es preciso y basado en los nameros.
Uno de los propésitos de la investigacion cuantitativa es ser deductiva, en lugar

de inductiva.

2.2. Variables, Operacionalizacion

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) La definicion conceptual trata de
“definiciones de diccionarios o de libros especializados, y cuando describen la
esencia o las caracteristicas de una variable, objeto o fenémeno se les denomina
definiciones reales. Estas Ultimas constituyen la adecuacion de la definicion

conceptual a las necesidades practicas de la investigacion” (p.119).

Estas definiciones son importantes, pero no son suficientes para definir las

variables del estudio, porque no explican realmente “la realidad” de la variable.

Definicion operacional

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) la definicidbn operacional trata de
“conjunto de procedimientos que describe las actividades que un observador debe
realizar para recibir las impresiones sensoriales, las cuales indican la existencia
de un concepto tedrico, en otras palabras, especifica qué actividades u

operaciones deben realizarse para medir una variable” (p.120).
Una definicion operacional manifiesta que, para recoger datos de una

variable, hay que dar varios pasos, articulando los procesos o acciones de un

concepto que son necesarios para medir una variable.
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Variable 1. Clima organizacional

Rodriguez (2015) indic6 que son “percepciones compartidas por los miembros de
una organizacién con respecto al trabajo, al ambiente fisico en que este se
realiza, las relaciones interpersonales que se dan en torno a él y las muchas

regulaciones formales que afectan a dicho trabajo” (p.34).

El clima organizacional se evaluard a travées de 5 dimensiones
comprendidas por la estructura de la organizacion, relaciones humanas,
recompensas, reconocimiento y autonomia, los cuales cuentan con 14

indicadores.

Se utilizard como técnica la encuesta y como instrumento el cuestionario
de Likert.

Variable 2. Desempefio laboral

Robbins y Judge (2013) manifestaron que son “el cumplimiento de las
obligaciones y responsabilidades que contribuyen a la produccion de un bien o

servicio, o a la realizacion de las tareas administrativas” (p.555).

El desempefio laboral se medira a través de las siguientes dimensiones:

tarea individual, conductas y rasgos, los cuales cuentan con 10 indicadores.

Se utilizard como técnica la encuesta y como instrumento el cuestionario
de Likert.
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Operacionalizacion de variable

Tabla 1

Operacionalizacion de la variable Clima organizacional

. Niveles y
. . . . Escala de Nivel y rango por
Dimensiones Indicadores Iltems ! ; ) rango de la
valoracion dimensiones -
variable
Reglamentos 1 Inadecuado
de | Normas 2 8-11
Estruqture_tl ela  ~ontroles 3 Adlt;c_:ulasdo
organizacion Planificacion 4 Muy adecuado
Comunicacion 5 16 - 20
Autoritarismo 6 Inadecuado
Relaci Conflicto 7 8-10
elaciones Apoyo 8 Adecuado
humanas T 11-13
Solidaridad 9 Muy adecuado
L. Inadecuado
Integracion 10 14-17 29-35
Remuneracion 11,12  Nunca (1) Inadecuado Adecuado
Casi nunca (2) 4-5 36 - 43
Recompensas Carrera Algqna}s veces (3) Adecuado Muy
. . 13 Casi siempre (4) 6-8 adecuado
administrativa Siempre (5) Muy adecuado 44 -52
9-12
Inadecuado
4-6
Reconocimiento  Estimulo 14,15,16 Ade;_‘éado
Muy adecuado
10-13
Inadecuado
3-4
Autonomia Libertad 17,18,19 Adecuado
Muy adecuado
7-9
Tabla 2
Operacionalizacion de la variable Desempefio laboral
_ _ _ ) Escala de Nivel y rango Niveles y
Dimensiones Indicadores ltems ! por rango de la
valoracion . . -
dimensiones variable
Investigaciones de
. . 1
seguridad realizadas
Cantidad de
Inspecciones de 2 Malo
R ltados de | seguridad 15-19
¢ esu ;[ad.os.d € Ia Capacitaciones de 3 F;gg_ug
area individua seguridad realizadas Excelente
Incumplimiento de 25-30
procedimientos 45y Malo
unca (1) 28-36
Orden 6,7 Casi nunca (2) Reqular
L ; Algunas veces (3) 9
Eficiencia 8,9 e 37 -45
Lid 10 1’1 12 Casi siempre (4) Malo Excelonte
iderazgo i
g 11, Siempre (5) 6.9 46 - 55
Regular
Conductas Cooperacion 13,14 10-13
Excelente
14- 19
Actitud 15,16,17 Malo
6-9
. Regular
Rasgos Confianza 18.19 10-13
Excelente
14 - 18
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2.3. Poblacién y Muestra

Poblacién

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) “Es el conjunto de todos los

casos que concuerdan con determinadas especificaciones” (p.174).

Las poblaciones presentaran caracteristicas comunes como contenido,

lugar y tiempo.

La poblaciébn motivo de esta investigacion estuvo conformada por 38
trabajadores, quienes presentan la caracteristica de laborar todos ellos en la

Oficina de Seguridad y Defensa Nacional de la Sunat, Lima 2017

Muestra

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014)” Es en esencia, un subgrupo de
la poblacion. Digamos que es un subconjunto de elementos que pertenecen a ese

conjunto definido en sus caracteristicas al que llamamos poblacion” (p.175).

Para lograr un mejor resultado del proceso estadistico seria bueno estudiar
a toda la poblacion, pero esto resultaria imposible, por el coste econémico o
porque requeriria demasiado tiempo para lograrlo, es por ello que se examina una

muestra estadistica.

Debido a que la poblaciéon motivo de estudio no fue considerable se trabajo
con las 38 personas que laboran en la oficina de seguridad y defensa nacional de
la Sunat, Lima 2017 entre supervisores, coordinadores, operadores y otros
trabajadores, quienes cumplen las caracteristicas similares, como las de ser
mayores de 25 afios con estudios técnicos y superiores y todos ellos se

encuentran trabajando en la ciudad de Lima.
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Muestreo

Segun Varas (2012) “Es el proceso de extraer una muestra a partir de una

poblacién” (p.221).

Varas (2012) nos dice que el muestreo no probabilistico “no se basa en el
principio de la equiprobabilidad. Son técnicas que siguen otros criterios de
seleccion (conocimientos del investigador, economia, comodidad, alcance, etc.);

procurando que la muestra obtenida sea lo mas representativa posible” (p.225).

El muestreo del presente trabajo de investigacion fue no probabilistico
debido a que todas las personas a las que se va a encuestar seran el total de
colaboradores de la oficina de seguridad y defensa nacional de la Sunat, Lima,
2017.

La muestra utilizada fue censal, es decir la totalidad del personal que

labora en la Oficina de Seguridad y Defensa Nacional de la Sunat.
La muestra censal es cuando todas las unidades de investigacion son
consideradas como muestra, en donde la muestra es toda la poblacion, este tipo

de método se utiliza cuando es necesario saber las opiniones de la poblacion.

2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos, validez vy

confiabilidad

Técnica

Para reunir los datos de las variables clima organizacional y desempeiio laboral

se utilizé la técnica de la encuesta.

Méndez (2012) nos indica que la técnica de recoleccion de datos “se hace

por medio de formularios, los cuales tienen aplicaciéon a aquellos problemas que
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se pueden investigar por meétodos de observacion, analisis de fuentes

documentales y demas sistemas de conocimiento” (p.252).

La encuesta permite conocer las motivaciones, actitudes y las opiniones de
las personas en relacion con su objetivo de investigacion, se realiza sobre una

muestra de sujetos que es representativa de una poblacion.

Instrumento

Como instrumento de recoleccién de datos se utilizé el cuestionario.

Segun Hernandez, Fernandez, y Baptista (2014) el cuestionario es:” el

conjunto de preguntas respecto de una o mas variables a medir” (p.217).

El cuestionario es una manera organizada y practica de hacer preguntas y

respuestas, que busca una opinion generalizada de un tema en especifico.

La escala utilizada para conocer el resultado del cuestionario fue el método

de escalamiento Likert.

Hernandez, Fernandez, y Baptista (2014) mencionan que la escala de
Likert es un:
“conjunto de items presentados en forma de afirmaciones o juicios,
ante los cuales se pide la reaccion de los participantes, se solicita al
sujeto que externe su reaccién eligiendo una de las cinco categorias
de la escala. A cada punto se le asigna un valor numérico. Asi, el
participante obtiene una puntuacion respecto de la afirmacién y al
final su puntuacion total, sumando las puntuaciones obtenidas en

relacion con todas las afirmaciones” (p.245)
Las escalas de Likert utilizan formato de respuestas fijas que luego son

utilizados para medir opiniones y actitudes. Estas escalas permiten conocer el

nivel de acuerdo o desacuerdo de los encuestados, mediante el cuestionario.
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Ficha técnica de variable clima organizacional

Nombre: Encuesta del clima organizacional.

Autor: Reafio Silva Jhonny

Procedencia:  Lima- Peru, 2017

Objetivo: Medir la percepcién del clima organizacional

Administracion: Individual, colectivo

Duracion: 15 a 20 minutos aprox.

Estructura: La encuesta esta conformada por 19 items.

Nivel de escala calificacion: Nunca, Casi nunca, Algunas veces, Casi siempre y

Siempre.

Ficha técnica de variable desempefio laboral

Nombre: Encuesta del desempefio laboral.

Autor: Reafio Silva Jhonny

Procedencia: Lima- Peru, 2017

Objetivo: Medir la percepcion del desempefio laboral

Administracion: Individual, colectivo

Duracion: 15 a 20 minutos aprox.

Estructura: La encuesta esta conformada por 19 items.

Nivel de escala calificacion: Nunca, Casi nunca, Algunas veces, Casi siempre y

Siempre.
Validez
Para Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) la validez de un instrumento “se
refiere al grado en que un instrumento realmente mide la variable que pretende
medir “(p.200).
Se puede mencionar como ejemplo de validez, el elegir un instrumento

para medir la inteligencia, dicho instrumento debe medir la inteligencia y no la

memoria.

56



Los instrumentos de la presente investigacion fueron sometidos a juicio de

expertos para validar el contenido.

El Juicio de expertos se refiere a sujetarse al juicio de 3 0 mas
conocedores del instrumento de medicion que se quiere usar en la recoleccion de
datos. Los expertos o conocedores examinan el instrumento bajo tres conceptos:
pertinencia, relevancia y claridad. En caso el instrumento cumpla con los tres

requisitos, el experto certifica la validez sefialando que “Hay Suficiencia”.

Tabla 3
Validacion de juicio de expertos
N° Experto Porcentaje %
Experto 1. Dr. Cama Sotelo Manuel Salvador Aplicable 81
Experto 2. Dr. Janampa Acufia Nerio Aplicable 82
Experto 3. Mg. Vasquez Huaman William Aplicable 82
Confiabilidad

Para Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) “La confiabilidad de un instrumento
de medicion se refiere al grado en que su aplicacion repetida al mismo individuo u

objeto produce resultados iguales.” (p.200)

Existen diversos procedimientos para poder calcular la confiabilidad de un
instrumento de medicion. Todos ellos utilizan procedimientos y formulas que
producen coeficientes de fiabilidad. La mayoria de éstos pueden oscilar entre cero
y uno, donde un coeficiente de cero significa nula confiabilidad y uno representa
un maximo de confiabilidad, en la presente investigacion se utilizd el coeficiente
Alfa de Cronbach, el cual es un coeficiente que permite medir la fiabilidad de
pruebas. Se realiz6 una prueba piloto con 20 personas de una muestra distinta,
pero con caracteristicas similares a la muestra de estudio, realizado en la Division
de Seguridad y Salud en el Trabajo ubicado también en la sede principal de Lima
donde se aplicé los instrumentos elaborados, procediéndose al recojo y tabulacién
de los datos en Excel y luego se determind la confiabilidad con el Alfa de

Cronbach con la aplicacion IBM SPSS version 23.
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Tabla 4

Niveles de confiabilidad

Valores Nivel
De-1a0 No es confiable
De 0,01 a 0,49 Baja confiabilidad
De 0,5a0,75 Moderada confiabilidad
De 0,76 a 0,89 Fuerte confiabilidad
De09al Alta confiabilidad

El calculo de este coeficiente se realizé aplicando el paquete
computarizado IBM SPSS version 23 bajo ambiente Windows. Asi mismo los

coeficientes obtenidos en el plan piloto aplicado se detallan a continuacion:

Tabla 5
Confiabilidad del instrumento para la variable Clima organizacional

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,865 19

El coeficiente alcanzado es de 0.865, el cual segun la tabla 4 muestra una

fuerte confiabilidad.

Tabla 6
Confiabilidad del instrumento para la variable Desempefio laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
912 19

El coeficiente alcanzado es de 0.912, el cual segun la tabla 4 muestra una

alta confiabilidad.

Cabe mencionar que un instrumento de medicidon puede ser confiable pero

no valido, por eso es requisito que el instrumento de medicibn demuestre ser
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confiable y valido. Caso contrario los resultados de la investigacion no puede ser

tomado en serio.

2.5. Métodos de analisis de datos

Las respuestas del instrumento estan basadas en una escala de Likert de cinco
puntos. Las cinco categorias de respuestas para la variable de clima
organizacional y desempefio laboral fueron:(1) Nunca, (2) Muy Pocas veces, (3)

Algunas veces, (4) Casi siempre y (5) Siempre.

Varas (2012) menciona que Las técnicas de andlisis de datos “son
herramientas Gtiles para obtener informacién cientifica. Después de organizar los
datos, es necesario analizarlos cualitativa o cuantitativamente, dependiendo de su
naturaleza. Para obtener los resultados de la investigacion, es necesario primero

analizar la data” (p.338).

El presente trabajo de investigacion fue analizado cuantitativamente

Varas (2012) menciona que las técnicas de andlisis cuantitativo “son
aquellas que se basan en las estadisticas o en las finanzas. Estas sirven para
describir, graficar, analizar, comparar, relacionar y resumir los datos obtenidos

con los instrumentos cuantitativos” (p.347).

Para poder aplicar las técnicas cuantitativas de analisis, es necesario que

la informacién esté organizada en una matriz de tabulacion.

Los datos obtenidos del cuestionario fueron tabulados en una hoja de
calculo de Excel de Microsoft, version 2010 en donde se establecieron diferentes
niveles con el fin de estandarizar los puntajes obtenidos de cada una de las
dimensiones de las variables que son objeto de estudio, posteriormente fueron
procesados de manera integral en el programa estadistico de analisis SPSS

Statistics 23 y los datos obtenidos se agruparon en tablas y graficos que
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correspondieron a cada una de las preguntas que se formularon en el

cuestionario.

2.6. Aspectos éticos

El desarrollo de la investigacion se ha realizado dentro de lo que indica la ética
profesional, evitando en todo momento el plagio intelectual y no alterando los
datos obtenidos.

La investigacion se desarroll6 siguiendo las instrucciones brindadas por la
Universidad César Vallejo desde la elaboracién del marco tedrico y recoleccion de
la informacién, hasta el analisis de datos y la elaboracion de las

recomendaciones.

Se solicitaron los permisos correspondientes a la jefatura de la Oficina de
Seguridad y Defensa Nacional de la Sunat sin afectar las politicas laborales para
poder realizar la investigacion, los trabajadores fueron informados del fin de la
investigacion haciéndoles saber sobre la confidencialidad de la informacion y no
se interfirié en sus labores, asimismo durante el procesamiento de los resultados
se mantuvo la confidencialidad de los mismos en cuanto al personal y las

instituciones incluidas en el trabajo.
También se consider6 el respeto por los derechos de autor citando en todo

momento la informacién a la que se accede, sin incurrir en falsificacion de la

informacion o cualquier tipo de fraude.
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[I. RESULTADOS



3.1. Andlisis descriptivo de la investigacion

Tabla 7

Frecuencia y porcentaje de los niveles con respecto al clima organizacional y el desempefio
laboral en la oficina de seguridad y defensa nacional de la Sunat, Lima 2017.

Desempeiio laboral

Total
Malo Regular Excelente
16 1 1 18
Inadecuado
42,1% 2,6% 2,6% 47,4%
. . . 3 3 2 8
Clima organizacional Adecuado
d 5 7.9% 7.9% 5,3% 21,1%
0 5 7 12
Muy adecuado
Uy adecu 0,0% 13,2% 18,4% 31,6%
19 9 10 38
Total
50,0% 23, 7% 26,3% 100,0%
Dasempefio
labaral
M ralo
HE Regular
ClExcelente

Recuento

Inadecuado Adecuado Muy adecuado

Clima Organizacional

Figura 1. Percepcion del clima organizacional y el desempefio laboral.

Tabla 7 y figura 1, de acuerdo con los resultados se observo que el 47.4 %
de los trabajadores de la oficina de seguridad y defensa nacional de la Sunat,
Lima 2017 manifiestan que el clima organizacional es inadecuado, el 31,6 %
sefialan muy adecuado y el 21,1 % indican que es adecuado. Asimismo, el 50,0 %
sefialan que el desempeiio laboral es malo, el 26,3 % manifiestan que es
excelente y un 23,7 % indica que es regular. Es decir que el inadecuado clima

organizacional repercute en un mal desempefio laboral de los trabajadores.
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Tabla 8

Frecuencia y porcentaje de los niveles con respecto a estructura de la organizacion y el
desempefio laboral en la oficina de seguridad y defensa nacional de la Sunat, Lima 2017.

Desempeifio laboral

Total
Malo Regular  Excelente
1 1 2
Inadecuado 6 3 0
42,1% 7,9% 2,6% 52,6%
Estructura de la Ad q 3 5 7 15
organizacion ecuado 7,9% 13,2% 18,4% 39,5%
0 1 2 3
M
uy adecuado 0,0% 2,6% 5,3% 7.9%
19 9 10 38

Total
50,0% 23,7% 26,3% 100,0%

Desempefio
laboral

M ralo
B Regular
[dExcelerte

Recuento

Inadecuado Adecuado Muy adecuado

Estructura de |la Organizacion

Figura 2. Percepcion de la estructura de la organizaciony el desempenio laboral.

Tabla 8 y figura 2, de acuerdo con los resultados se observo que el 52.6%
de los trabajadores de la oficina de seguridad y defensa nacional de la Sunat,
Lima 2017 manifiestan que la estructura de la organizacion es inadecuada, el 39,5
% sefalan adecuado y el 7,9 % indican que es muy adecuado. Asimismo, el 50,0
% sefalan que el desempefio laboral es malo, el 23,7 % manifiestan que es
regular y un 26,3 % indica que es excelente. Es decir que la inadecuada
estructura de la organizacion repercute en un mal desempefo laboral de los

trabajadores.
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Tabla 9

Frecuencia y porcentaje de los niveles con respecto a las relaciones humanas y el desempefio

laboral en la oficina de seguridad y defensa nacional de la Sunat, Lima 2017.

Desempefio laboral

Total
Malo Regular Excelente
Inadecuado 18 4 2 24
47,4% 10,5% 5,3% 63,2%
1 4 6 11
Relaciones humanas Adecuado
! . 5 2.6% 10,5% 15,8% 28,9%
0 1 2 3
Muy adecuado 0,0% 2,6% 5,3% 7.9%
19 9 10 38
Total
50,0% 23, 7% 26,3% 100,0%
Desempefio
laboral
[ IRE
B regular

Recuento

Adecuado

Inadecuacdo

Relaciones Humanas

Muy adecuadao

Figura 3. Percepcion de las relaciones humanas y el desempefio laboral.

OExcelente

Tabla 9 y figura 3, de acuerdo con los resultados se observo que el 63.2 %

de los trabajadores de la oficina de seguridad y defensa nacional de la Sunat,

Lima 2017 manifiestan que las relaciones humanas son inadecuadas, el 28,9 %

sefialan adecuado y el 7,9 % indican que es muy adecuado. Asimismo, el 50,0 %

sefalan que el desempeiio laboral es malo, el 23,7 % manifiestan que es regular

y un 26,3 % indica que es excelente. Es decir que las inadecuadas relaciones

humanas repercuten en un mal desempefio laboral de los trabajadores.
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Tabla 10

Frecuencia y porcentaje de los niveles con respecto a las recompensas y el desempefio laboral en
la oficina de seguridad y defensa nacional de la Sunat, Lima 2017.

Desemperio laboral

Total
Malo Regular Excelente
Inadecuado 16 4 2 22
42,1% 10,5% 5,3% 57,9%
3 4 8 15
Recompensas Adecuado
P u 7.9% 10,5% 21,1% 39,5%
0 1 0 1
Muy adecuado 0,0% 2.6% 0,0% 2,6%
19 9 10 38
Total
50,0% 23,7% 26,3% 100,0%
Desempefio
laboral
M raalo
E rRegular
OExcelente

Recuento

Inadecuaco

Adecuacdo

Recompensas

Muy adecuado

Figura 4. Percepcion de las recompensas y el desempefio laboral.

Tabla 10 y figura 4, de acuerdo con los resultados se observé que el 57.9

% de los trabajadores de la oficina de seguridad y defensa nacional de la Sunat,

Lima 2017 manifiestan que las recompensas son inadecuadas, el 39,5 % sefialan

adecuado y el 2,6 % indican que es muy adecuado. Asimismo, el 50,0 % sefalan

gue el desempefio laboral es malo, el 23,7 % manifiestan que es regular y un 26,3

% indica que es excelente. Es decir que las inadecuadas recompensas repercuten

en un mal desempeiio laboral de los trabajadores.
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Tabla 11

Frecuencia y porcentaje de los niveles con respecto al reconocimiento y el desempefio laboral en
la oficina de seguridad y defensa nacional de la Sunat, Lima 2017.

Desemperio laboral

Total
Malo Regular Excelente
Inadecuado 17 6 S 28
44,7% 15,8% 13,2% 73,7%
2 2 4 8
Reconocimiento Adecuado
m 5 5,3% 5,3% 10,5% 21,1%
0 1 1 2
Muy adecuado 0,0% 2,6% 2.6% 5,3%
19 9 10 38
Total
50,0% 23,7% 26,3% 100,0%
Desempefio
laboral
M ralo
[l regular
20 OExcelents

15

10

Recuento

T T
Inadecuado Adecuado Muy adecuado

Reconocimiento

Figura 5. Percepcion del reconocimiento y el desempefio laboral.

Tabla 11 y figura 5, de acuerdo con los resultados se observé que el 73.7%
de los trabajadores de la oficina de seguridad y defensa nacional de la Sunat,
Lima 2017 manifiestan que el reconocimiento es inadecuado, el 21,1 % sefalan
adecuado y el 5,3 % indican que es muy adecuado. Asimismo, el 50,0 % sefalan
gue el desemperio laboral es malo, el 23,7 % manifiestan que es regular y un 26,3
% indica que es excelente. Es decir que el inadecuado reconocimiento repercute

en un mal desempeiio laboral de los trabajadores.
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Tabla 12

Frecuencia y porcentaje de los niveles con respecto a la autonomia y el desempefio laboral en la
oficina de seguridad y defensa nacional de la Sunat, Lima 2017.

Desempefio laboral

Total
Malo Regular Excelente
1 2 4 21
Inadecuado 5
39,5% 5,3% 10,5% 55,3%
. 4 5 3 12
Autonomia A
decuado 10,5% 13,2% 7,9% 31,6%
0 2 3 5
M
uy adecuado 0,0% 5,3% 7,9% 13,2%
19 9 10 38
Total
50,0% 23, 7% 26,3% 100,0%
Desempefio |
laboral
M ralo
E Regular
CExcelente

Recuento

Inadecuado Adecuado fMuy adecuado

Autonomia

Figura 6. Percepcion de la autonomia y el desempefio laboral.

Tabla 12 y figura 6, de acuerdo con los resultados se observé que el 55.3%
de los trabajadores de la oficina de seguridad y defensa nacional de la Sunat,
Lima 2017 manifiestan que la autonomia es inadecuada, el 31,6 % sefalan
adecuado y el 13,2 % indican que es muy adecuado. Asimismo, el 50,0 % sefalan
que el desempeiio laboral es malo, el 23,7 % manifiestan que es regular y un 26,3
% indica que es excelente. Es decir que la inadecuada autonomia repercute en un

mal desempefio laboral de los trabajadores.
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Prueba de normalidad

Enunciado de hipotesis estadisticas Ho y Ha

Ho: Las variables bajo estudio provienen de una poblacién normal

Ha: Las variables bajo estudio no provienen de una poblacién normal.

Regla de decision

Si valor de significancia sig.>= 0.05 no es posible rechazar la hipotesis nula (Ho)

Si valor de significancia sig.< 0.05 se rechaza la hipétesis nula (Ho)

Tabla 13

Prueba de normalidad segun Kolmogorov - Smimov del clima organizacional y el desempefio
laboral en la oficina de seguridad y defensa nacional de la Sunat, Lima 2017.

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.
Clima organizacional ,231 38 ,000
Desempefio laboral ,148 38 ,036

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Se contempla que el resultado logrado en la prueba de normalidad nos da
un nivel de significancia sig. 0.000 para la variable clima organizacional y de
0.036 para la variable desempeiio laboral, en ambos casos menor que 0,05;
rechazandose la hipétesis nula y afirmando que los datos no provienen de
poblaciones normales, lo que obliga procesar la prueba de hip6tesis correlacional
mediante el uso de los estadigrafos no paramétricos; es decir, mediante el uso del

coeficiente de correlacién de Rho de Spearman.
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3.2 Contrastacion de hipotesis

Hipotesis general de la investigacion

Ho: No existe relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral en la
oficina de seguridad y defensa nacional de la Sunat, Lima 2017.
Ha: Existe relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral en la

oficina de seguridad y defensa nacional de la Sunat, Lima 2017.
Regla de decision

Si valor de significancia sig.>= 0.05 no es posible rechazar la hipotesis nula (Ho)
Si valor de significancia sig.< 0.05 se rechaza la hipétesis nula (Ho)

Tabla 14

Relacion de la muestra no paramétricas, segun Rho Spearman entre el clima organizacional y el
desempefio laboral en la oficina de seguridad y defensa nacional de la Sunat, Lima 2017.

Clima Desempefio
organizacional laboral
Coeﬁmente de 1,000 712"
i o correlacion
Clima organizacional Sig. (bilateral) . 000
Rho de N 38 38
Spearman A
p Coeﬁmente de 712" 1,000
. correlacion
Desempefio laboral ;.\ pijateral) 000 .
N 38 38

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

Los resultados de la prueba de Rho de Spearman muestran que el valor del
coeficiente de correlacion es 0.712 lo que sefiala una correlacion positiva alta
entre el clima organizacional y el desempefio laboral, ademés cuenta con un nivel
de significancia de 0,000 rechazandose la hipotesis nula (Ho) y aceptando la

existencia de una relacion significante entre ambas variables.
Los resultados nos confirman lo que estad sucediendo en la oficina de

seguridad y defensa nacional de la Sunat, dado que a medida que el clima

organizacional empeora, el desempefio laboral disminuye.
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Prueba de hipotesis especifica 1

Ho: No existe relacién entre la estructura de la organizacion y el desempefio
laboral en la oficina de seguridad y defensa nacional de la Sunat, Lima 2017.

Ha: Existe relacion entre la estructura de la organizaciéon y el desempefio laboral

en la oficina de seguridad y defensa nacional de la Sunat, Lima 2017.

Tabla 15

Relacion de la muestra no paramétricas, segin Rho Spearman entre la estructura de la
organizacion y el desempefio laboral en la oficina de seguridad y defensa nacional de la Sunat,
Lima 2017.

Estructura de la Desempefio

organizacion laboral
Coeflrlente de 1,000 652"
Estructura de la correlacion
organizacién Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 38 38
Spearman (i
p Coeﬁmente de 652" 1,000
. correlacion
Desempefio laboral o\ pijateral) 000 .
N 38 38

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

Los resultados de la prueba de Rho de Spearman muestran que el valor del
coeficiente de correlacion es 0.652 lo que sefiala una correlacion positiva
moderada entre la estructura de la organizacion y el desemperio laboral, ademas
cuenta con un nivel de significancia de 0,000 rechazandose la hipotesis nula (Ho)

y aceptando la existencia de una relacion significante entre ambas variables.
Los resultados nos indican que a medida que las comunicaciones,

controles, normas y responsabilidades no sean eficientes el desempefio laboral

tampoco lo sera.
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Prueba de hipotesis especifica 2

Ho: No existe relacion entre las relaciones humanas y el desempefio laboral en

la oficina de seguridad y defensa nacional de la Sunat, Lima 2017.

Ha: Existe relacion entre las relaciones humanas y el desempefio laboral en la

oficina de seguridad y defensa nacional de la Sunat, Lima 2017.

Tabla 16

Relacién de la muestra no paramétricas, segun Rho Spearman entre las relaciones humanas y el
desempefio laboral en la oficina de seguridad y defensa nacional de la Sunat, Lima 2017.

Relaciones Desempefio
humanas laboral
Coeﬁmente de 1,000 615™
] correlacion
Relaciones humanas Sig. (bilateral) _ 000
Rho de N 38 38
Spearman i
p Coeﬁmente de 615" 1,000
. correlacion
Desempefio laboral o\ pijateral) 000 .
N 38 38

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

Los resultados de la prueba de Rho de Spearman muestran que el valor del
coeficiente de correlacion es 0.615 lo que sefiala una correlacion positiva
moderada entre las relaciones humanas y el desempefio laboral, ademas cuenta
con un nivel de significancia de 0,000 rechazandose la hipotesis nula (Ho) y

aceptando la existencia de una relacién significante entre ambas variables.

Los resultados nos indican que a medida que el autoritarismo, los
conflictos, la desintegracion y falta de apoyo aumentan entonces el pésimo
desemperio laboral en la oficina de seguridad y defensa nacional de la Sunat,

Lima 2017 también lo hara.
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Prueba de hipotesis especifica 3

Ho: No existe relacion entre las recompensas y el desempefio laboral en la
oficina de seguridad y defensa nacional de la Sunat, Lima 2017.

Ha: Existe relacion entre las recompensas y el desempefio laboral en la oficina

de seguridad y defensa nacional de la Sunat, Lima 2017.

Tabla 17

Relaciéon de la muestra no paramétricas, segin Rho Spearman entre las recompensas y el
desempefio laboral en la oficina de seguridad y defensa nacional de la Sunat, Lima 2017.

Recompensas besempeno
laboral
Coeﬁmente de 1,000 585"
correlacion
Recompensas Sig. (bilateral) : 000
Rho de N =8 =
Spearman ici
p Coeﬁmente de 585" 1,000
3 correlacion
Desempefio laboral o\ pijateral) ,000 :
N 38 38

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

Los resultados de la prueba de Rho de Spearman muestran que el valor del
coeficiente de correlacion es 0.585 lo que sefiala una correlacion positiva
moderada entre las recompensas y el desempefio laboral, ademas cuenta con un
nivel de significancia de 0,000 rechazandose la hipotesis nula (Ho) y aceptando la

existencia de una relacion significante entre ambas variables.
Los resultados indican que mientras las remuneraciones y la carrera

administrativa no sean las adecuadas el desempefio laboral en la oficina de

seguridad y defensa nacional de la Sunat, tampoco lo sera.

72



Prueba de hipotesis especifica 4

Ho: No existe relacion entre el reconocimiento y el desempefio laboral en la

oficina de seguridad y defensa nacional de la Sunat, Lima 2017.

Ha: Existe relacion entre el reconocimiento y el desempefio laboral en la oficina

de seguridad y defensa nacional de la Sunat, Lima 2017.

Tabla 18

Relaciéon de la muestra no paramétricas, segin Rho Spearman entre el reconocimiento y el
desempefio laboral en la oficina de seguridad y defensa nacional de la Sunat, Lima 2017.

Reconocimiento Desempeno
laboral
Coeﬁmente de 1,000 530"
o correlacion
Reconocimiento Sig. (bilateral) . 001
Rho de N 38 38
Spearman i
p Coeﬁmente de 530" 1,000
. correlacion
Desempefio laboral o\ pijateral) 001 .
N 38 38

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

Los resultados de la prueba de Rho de Spearman muestran que el valor del
coeficiente de correlacion es 0.530 lo que sefiala una correlacion positiva
moderada entre el reconocimiento y el desempefio laboral, ademés cuenta con un
nivel de significancia de 0,001rechazandose la hipotesis nula (Ho) y aceptando la

existencia de una relacion significante entre ambas variables.
Los resultados indican que mientras los estimulos dentro de la organizacion

no sean los mas adecuados, el desempefio laboral en la oficina de seguridad y

defensa nacional de la Sunat, tampoco lo sera.
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Prueba de hipotesis especifica 5

Ho: No existe relacion significante entre la autonomia y el desempefio laboral en

la oficina de seguridad y defensa nacional de la Sunat, Lima 2017.

Ha: Existe relacion significante entre la autonomia y el desempefio laboral en la

oficina de seguridad y defensa nacional de la Sunat, Lima 2017.

Tabla 19

Relacién de la muestra no paramétricas, segin Rho Spearman entre la autonomia y el desempefio
laboral en la oficina de seguridad y defensa nacional de la Sunat, Lima 2017.

Autonomia Desempenio
laboral
Coeﬁmente de 1,000 520"
i correlacion
Autonomia Sig. (bilateral) . 001
Rho de N 38 38
Spearman i
p Coeﬁmente de 520" 1,000
. correlacion
Desempefio laboral o\ pijateral) 001 .
N 38 38

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

Los resultados de la prueba de Rho de Spearman muestran que el valor del
coeficiente de correlacion es 0.520 lo que sefala una correlacion positiva
moderada entre la autonomia y el desempefio laboral, ademas cuenta con un
nivel de significancia de 0,001 rechazandose la hipétesis nula (Ho) y aceptando la

existencia de una relacion significante entre ambas variables.
Los resultados indican que mientras los trabajadores no cuenten con

suficiente libertad para realizar sus labores, el desempefio laboral en la oficina de

seguridad y defensa nacional de la Sunat no sera el adecuado.
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IV. DISCUSION



Luego de aplicar los instrumentos sefialados en el presente trabajo de
investigacion se resolvid que efectivamente existe relacion entre el clima
organizacional y el desempefio laboral en la oficina de seguridad y defensa
nacional de la Sunat, Lima 2017, para ello se realiz6 prueba de correlacion con el
método de Rho Spearman, arrojando un coeficiente de 0.712 lo cual indica una
correlacion positiva alta entre las dos variables con un nivel de significancia de
0,000 con lo cual se niega la hipotesis nula y se acepta que existe relacion
significativa entre ambas variables. Similar resultado se obtuvo en la investigacion
nacional de Quispe (2015), quien también utilizo el método de Rho Spearman y
obtuvo un coeficiente de 0.743 con un nivel de significancia de 0,000 llego a la
conclusibn de que existe correlacién positiva alta entre las variables clima
organizacional y desempefio laboral en la municipalidad distrital de Pacucha,
Andahuaylas, en el ambito internacional es comparable con el trabajo de
Palomino y Pefia (2016), quienes utilizando el método de Pearson obtuvieron un
coeficiente de correlacion de 0.687 y un nivel de significancia de 0.00,
demostrando que existe correlacidbn positiva moderada  entre el clima
organizacional y el desempefio laboral de los empleados de la empresa
Distribuidora y Papeleria Veneplast Ltda. Cabe resaltar para todos esos casos lo
mencionado por Rodriguez (2015) quien menciono que “un buen clima
organizacional traerd como consecuencia una mejor disposicion de los individuos
a participar activa y eficientemente en el desempeno de las tareas” (p.181),
asimismo Rodriguez (2015) menciona que “el clima organizacional afecta el grado
de compromiso e identificacion de los miembros de la organizacién” (p.181), de
esta manera se demuestra que cuando el clima organizacional mejora también lo
hace el desempeiio laboral, por lo tanto se concluye que el clima organizacional
esta relacionado con el desempefio laboral de la oficina de seguridad y defensa

nacional de la Sunat.

En la hipétesis especifica 1, se demuestra que existe una correlacion positiva
moderada entre la estructura de la organizacién y el desempefio laboral en la
oficina de seguridad y defensa nacional de la Sunat, Lima 2017, luego de obtener
un coeficiente de correlacion de 0.652 y un nivel de significancia de 0.000 con el

meétodo de Rho Spearman demostrando que existe una relacion significante entre
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la estructura de la organizacion y el desempefio laboral. El trabajo es comparable
con la investigacion nacional de Montoya (2016), quien también determino que
existe una correlacion positiva moderada entre la estructura de la organizacion y
el desempefio laboral en la empresa de servicios turisticos PTS Perd, se hizo uso
del método de Rho Spearman obteniendo un coeficiente de 0.629 y una relacion
significante de 0.007, Es merecedor destacar lo mencionado por Rodriguez
(2015) quien indica que el clima organizacional “es afectado por diferentes
variables estructurales, tales como estilo de direccion, politicas y planes de
gestion”. De esta forma se concluye que la estructura de la organizacion se
encuentra relacionada con el desempefio laboral de la oficina de seguridad y

defensa nacional de la Sunat.

En la hipotesis especifica 2 se demuestra que existe una correlacion positiva
moderada entre las relaciones humanas y el desempefio laboral en la oficina de
seguridad y defensa nacional de la Sunat, Lima 2017, luego de utilizar el método
de Rho Spearman y obtener un coeficiente de correlacién de 0.615, asimismo el
nivel de significancia obtenido es 0.000, demostrando una relacion significante
entre las relaciones humanas y el desempefio laboral. Este resultado es
comparable con la investigacion nacional de Montoya (2016), quien hizo uso del
método de Rho Spearman y obtuvo una correlacion positiva moderada entre las
relaciones interpersonales y el desempefio laboral en la empresa de servicios
turisticos PTS Peru al obtener un coeficiente de 0.626, asimismo obtuvo un nivel
de significancia de 0.003, demostrando que las relaciones interpersonales estan
relacionadas con el desempefio laboral. Rodriguez (2015) manifesté que “el clima
organizacional es afectado por los comportamientos y actitudes de los miembros
de la organizacion y a su vez, afecta dichos comportamientos y actitudes” (p.181),
estos comportamientos y actitudes se muestran en las relaciones humanas y es
un aspecto que puede ayudar a la empresa lograr su objetivo. De esta manera
existe evidencia para concluir que las relaciones humanas se encuentran
relacionadas con el desempefio laboral de la oficina de seguridad y defensa

nacional de la Sunat.
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En la hipotesis especifica 3 se demuestra que existe una correlacion positiva
moderada entre las recompensas y el desempefio laboral en la oficina de
seguridad y defensa nacional de la Sunat, Lima 2017, luego de hacer uso del
método de Rho Spearman y obtener un coeficiente de correlacién de 0.585, asi
mismo el nivel de significancia obtenido es 0.000 demostrando una relacion
significante entre las recompensas y el desempefio laboral. El resultado es
comparable con la investigacion nacional de Montoya (2016), quien obtuvo un
resultado similar con el método de Rho Spearman con un coeficiente de 0.524
demostrando una correlacion positiva moderada entre las recompensas y el
desemperio laboral en la empresa de servicios turisticos PTS Perud, asimismo
obtuvo una relacion significante de 0.0092 indicando que existe relacion

significante entre ambas variables. Rodriguez (2015) manifestd que “el
mejoramiento de las remuneraciones, instalaciones fisicas, relaciones laborales,
etc. provoca expectativas y mejorias en el clima organizacional” (p.182). Luego de
comparar ambos estudios y revisar la teoria podemos determinar que las
recompensas se encuentran relacionadas con el desempefio laboral de la oficina

de seguridad y defensa nacional de la Sunat.

En la hipotesis especifica 4 se demuestra que existe una correlacion positiva
moderada entre el reconocimiento y el desempeiio laboral en la oficina de
seguridad y defensa nacional de la Sunat, Lima 2017, luego de hacer uso del
método de Rho Spearman y obtener un coeficiente de correlacién de 0.530, asi
mismo el nivel de significancia obtenido es 0.001 demostrando una relacion
significante entre el reconocimiento y el desempeio laboral. El resultado es
comparable con la investigacion de Zelada (2016), quien también obtuvo un
resultado similar pero con una correlacion positiva baja entre el reconocimiento y
el desempefio laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestidon Educativa
Local 02 — La Esperanza de la provincia de Trujillo, para ello utilizé el método de
Rho Spearman alcanzando un nivel de un coeficiencia de 0.284, asimismo obtuvo
una relacion significante de 0.009 demostrando que también existe relacién entre
ambas variables. Rodriguez (2015) manifiesta que “las necesidades de estima y
autoestima podrian ser desarrolladas por un sistema organizacional que

permitiera y fomentara el reconocimiento del trabajo de sus miembros” (p.185).
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Luego de revisar ambos estudios se puede determinar que si hay relacion entre el

reconocimiento y el desemperio laboral.

En la hipotesis especifica 5 se demuestra que existe una correlacion positiva
moderada entre la autonomia y el desemperio laboral en la oficina de seguridad y
defensa nacional de la Sunat, Lima 2017, luego de hacer uso del método de Rho
Spearman y obtener un coeficiente de correlacién de 0.520, asi mismo el nivel de
significancia obtenido es 0.001 demostrando una relacion significante entre la
autonomia y el desempefio laboral. El resultado obtenido es comparable con la
investigacion de Quispe (2015), quien también obtuvo una correlacién positiva
moderada entre la autonomia y el desempefio laboral de los trabajadores de la
Unidad de Gestion Educativa Local 02 — La Esperanza de la provincia de Trujillo,
para ello utilizé el método de Rho Spearman alcanzando un nivel de una
coeficiencia de 0.663, asimismo obtuvo una relacion significante de 0.000
demostrando que también existe relaciobn entre ambas variables. Rodriguez
(2015) menciona que “un estilo de gestibn muy burocratico, con exceso de control
y falta de confianza en los subordinados, puede llevar a un clima laboral tenso”
(p.181); es decir la falta de autonomia nos lleva a un clima laboral muy pesado
perjudicando el desempefio de los trabajadores. Ambos estudios demuestran que

existe una correlacién entre la autonomia y el desempefio laboral.
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V. CONCLUSION



En base a los resultados obtenidos del presente trabajo de investigacion sobre la

relacion entre el clima organizacional y el desempeiio laboral en la Oficina de

Seguridad y Defensa Nacional de la Sunat, se ha llegado a las siguientes

conclusiones:

Primera:

Respecto al objetivo general se ha demostrado que existe relacion
significativa entre el clima organizacional y el desempefio laboral en la
oficina de seguridad y defensa nacional de la Sunat al conseguir un
nivel de significancia de 0,000 con lo cual se rechaza la hipotesis nula.
Asimismo, se obtiene 0,712 de coeficiente de Rho Spearman y se
resuelve que existe una correlacion positiva alta, dado que a medida
que se incrementa la relacion del clima organizacional y el desempefio
laboral en un mismo sentido, crece para ambas variables. De los
resultados obtenidos se establece que los factores para promover un
buen clima organizacional deberian de mejorar para favorecer el buen

desempeiio laboral de los trabajadores.

Segunda: Se ha demostrado que existe relacion significativa entre la estructura de

Tercera:

la organizacion y el desempefio laboral en la oficina de seguridad y
defensa nacional de la Sunat al conseguir un nivel de significancia de
0,000 y también se demuestra una correlacion positiva moderada al
obtener un coeficiente de 0,652 con el método Rho Spearman. Se
establece que la falta de comunicacién, accesibilidad a las normas y
funciones, asi como los inadecuados controles dentro de la
organizacion debe mejorar para alcanzar un adecuado desempefio

laboral.

Se ha demostrado que existe relacién significativa entre las relaciones
humanas y el desempeiio laboral en la oficina de seguridad y defensa
nacional de la Sunat al conseguir un nivel de significancia de 0,000 y
también se demuestra una correlacion positiva moderada al obtener un
coeficiente de 0,615 con el método Rho Spearman. Se establece que el
autoritarismo, los conflictos, la falta de apoyo, la falta de liderazgo y la
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Cuarta:

Quinta:

Sexta:

poca solidaridad dentro de la oficina deben ser corregidas para lograr

un buen desempefio laboral.

Se ha demostrado que existe una relacion significativa entre las
recompensas y el desempefio laboral en la oficina de seguridad y
defensa nacional de la Sunat al conseguir un nivel de significancia de
0,000 y también se demuestra una correlacion positiva moderada al
obtener un coeficiente de 0,585 con el método Rho Spearman. Se
establece que la inexistencia de premios y bonos, asi como la carrera
administrativa relegada a pocas personas afectan el buen desempefio

laboral.

Se ha demostrado que existe una relacion significativa entre el
reconocimiento y el desempefio laboral en la oficina de seguridad y
defensa nacional de la Sunat al conseguir un nivel de significancia de
0,001 y también se demuestra una correlacién positiva moderada al
obtener un coeficiente de 0,530 con el método Rho Spearman. Se
establece que la inexistencia de politicas de entregas de estimulos a

los trabajadores perjudica el desempefio laboral.

Se ha demostrado que existe una relacion significativa entre la
autonomia y el desempefio laboral en la oficina de seguridad y defensa
nacional de la Sunat al conseguir un nivel de significancia de 0,001 y
también se demuestra una correlaciéon positiva moderada al obtener un
coeficiente de 0,520 con el método Rho Spearman. Se establece que la
limitada autonomia dentro de la oficina impide alcanzar mayor libertad y

lograr mejorar el desempefio laboral.
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VI. RECOMENDACIONES



Primero:

Segundo:

Tercero:

Se recomienda al gerente de la oficina de seguridad y defensa
nacional (OSDENA) de la Sunat mejorar los procesos de gestion de
recursos humanos dentro de la organizaciéon teniendo en cuenta el
actual clima organizacional y promover capacitaciones y posteriores
evaluaciones de desemperfio laboral para medir su evolucion con el fin

de lograr mejoras en el desempefio laboral.

Se sugiere a los supervisores de la oficina de seguridad y defensa
nacional (OSDENA) de la Sunat, identificar los objetivos, aclararlos y
luego darlos a conocer a los trabajadores dejando en claro que se
requiere el logro de los objetivos para el éxito del grupo. El acceso a
los reglamentos y normas de la organizacion deben ser faciles de
hallar en la intranet, se requiere mejorar los canales de comunicacion
teniendo en cuenta que existe diversidad en pensamientos, religion,
cultura, etc. Es cierto que las comunicaciones por medio de
plataformas virtuales son utiles pero la comunicacion persona a
persona siempre serd la mejor. Deben realizar capacitaciones en el
uso de herramientas informativas, con esto se lograra mejorar la

estructura de la organizacion.

Se recomienda a los supervisores de la oficina de seguridad y
defensa nacional (OSDENA) de la Sunat, solucionar prontamente
los conflictos laborales que puedan acontecer, a menudo, la causa
de personalidades conflictivas se debe a factores externos a los
temas laborales, por lo que se debe apuntar al conflicto y no a las
personas involucradas, asimismo deben dar sefales de liderazgo
adoptando una actitud de compromiso, accesibilidad y sensibilidad;
fomentando la integracion y la solidaridad dentro de la organizacion.
Por lo tanto, se deben implementar actividades sociales y deportivas
gue estimulen el trabajo en equipo, mejorando de esta manera las

relaciones humanas dentro de la organizacion.
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Cuarto:

Quinto:

Sexto:

Se recomienda al gerente de la oficina de seguridad y defensa
nacional (OSDENA) de la Sunat, elevar a la Intendencia Nacional de
Recursos Humanos un plan para proporcionar incentivos, pagos de
gratificaciones, compensacion por tiempo de servicios, asignacion
familiar, bonificacion por escolaridad y acceso a la carrera
administrativa dentro de la institucion la cual debe ir de la mano con
capacitaciones y posteriores evaluaciones, es decir recompensar la
mejora continua. Con estas medidas se logrard& mejorar las

recompensas dentro de la organizacion.

Se recomienda a los supervisores de la oficina de seguridad y
defensa nacional (OSDENA) de la Sunat, promover el reconocimiento
y propiciar el crecimiento personal, muchas veces un reconocimiento
no cuesta nada. Mencionar unas palabras de agradecimiento de
forma sincera en el momento oportuno puede significar mucho para
un trabajador, procurar ambientes de trabajos seguros y cémodos.
También se debe brindar certificados por participaciones en cursos,

convenciones y capacitaciones al personal.

Se recomienda a los supervisores de la oficina de seguridad y
defensa nacional (OSDENA) de la Sunat, fortalecer la confianza
dentro de la organizacion dado que, sin confianza, la autonomia es
imposible, evitar realizar criticas destructivas cuando los trabajadores
cometen wun error dado que acaba con la iniciativa vy
consecuentemente con la productividad. Asi mismo También hay que
brindar mayor responsabilidad al trabajador y otorgarles herramientas
y recursos para que puedan alcanzar mayor autonomia que servira

para cumplir con sus metas.
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VIIl.  ANEXOS



Anexo A Matriz de operacionalizacion

VARIABLE DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ESCALA DE NIVELES Y
ITEMS MEDICION
RANGOS
Rodti (2015) ) i El clima organizacional se Reglamentos 1
odriguez menciono que clima ) )
S evaluarda a través de 5 Normas 2
organizacional es el resultado de las . , . Estructurade la = nioies 3
- ] ) ] dimensiones comprendidas | organizacion —
<Zf percepciones que tienen los miembros de una £ q | Planificacion 4
o por: structura e a Sy
8 organizacion acerca de los procesos o _ Comunicacion S
b L organizacion, Relaciones Autoritarismo 6 Inadecuado
N organizacionales. i 29-35
> y _ o humanas, Recompensas, , Conflicto 7 Adecuado
< En esta concepcion el clima organizacional se o . Relaciones Apoyo ) 36 - 43
O] o 3 ) ) 3 Reconocimiento y Autonomia, | humanas A Mu
x medira a través de las dimensiones mas Solidaridad 9 Y
o B los cuales cuentan con 14 I — adecuado
< frecuente que exploran la relacion individuo- o o ntegracion 10 44 - 52
= . L indicadores. Se utilizara la Remuneracion 11y 12
| organizacion: Estructura de la organizacion, o Recompensas — i
) ] encuesta como técnica y el Carrera administrativa 13
Relaciones humanas, Recompensas, — -
cuestionario como | Reconocimiento Estimulo 14,15y 16
Reconocimiento y Autonomia. ) . i Escala de Likert
instrumento. Autonomia Libertad 17,18y 19 | 5.Siempre (S)
i . - a 4.Casi siempre (CS)
nveS-IgaCIOFIe.S e 1 3.Algunas veces (AV)
Robbins y Judge (2013) manifestaron que el El desempefio laboral se seguridad realizadas 2.Casi nunca (CN)
. L » ] Cantidad de 1.Nunca (N)
desempefio laboral es la realizacion de las medira a través de las .
Inspecciones de 2
:,:' obligaciones y responsabilidades que siguientes dimensiones: Tarea seguridad
o - . - o Resultados de la C P d
(@) favorecen la produccion de bienes o servicios o | individual, Conductas Yt fo apacitaciones de
o area individual : . 3 Malo
< 2 ei L . . | | seguridad realizadas 28-36
< a la ejecucion de tareas administrativas, Rasgos, los cuales cuentan con —
o o ] ] o o Incumplimiento de 4v5 Regular
IE también se refiere a las acciones que colaboran | 10 indicadores. Se utilizara la procedimientos y 37 -45
% al ambiente psicologico de la organizacién, asi | encuesta como técnica y el Orden 6y7 Ezge_l?ste
o como las acciones que evitan dafiar a la cuestionario como instrumento. Eficiencia 8y9
w o Liderazgo 10,11y 12
a organizacion. Conductas —
Cooperacion 13y 14
Actitud 15,16y 17
Rasgos Confianza
g 18y 19
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Anexo B Matriz de consistencia

Clima organizacional y desempefio laboral en la Oficina de Seguridad y Defensa Nacional de la Sunat, Lima 2017.

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES E INDICADORES

Problema general:

Objetivo general:

Hipétesis general:

VARIABLE 1 - Clima Organizacional

una hipétesis como punto de partida.

¢Cudl es la relacion entre el clima organizacional Determinar la relacion entre el clima organizacional y Existe relacion significante entre el clima DIMENSIONES | INDICADORES ITEMS ESCALA DE NIVELES Y
y el desempefio laboral en la Oficina de Seguridad | el desempefio laboral en la Oficina de Seguridad y organizacional y el desempefio laboral en la Oficina VALORACION RANGOS
y Defensa Nacional de la Sunat, Lima 2017? Defensa Nacional de la Sunat, Lima 2017. de Seguridad y Defensa Nacional de la Sunat, Lima l® Reglamentos 1
Problemas especificos: Objetivos especificos: 2017. l® Normas 2
1. ¢ Cuél es la relacion entre la estructura de la 1. Establecer la relacion entre la estructura de la Hipdtesis especificas: Estructura de la ] Controles 3
¢ : Organizacion
organizacion y el desempefio laboral en la Oficina organizacion y el desempefio laboral en la Oficina de [L. Existe relacion significante entre la estructura de la ® Planificacion 4 ’
de Seguridad y Defensa Nacional de la Sunat, Seguridad y Defensa Nacional de la Sunat, Lima organizacion y el desempefio laboral en la Oficina de le Comunicacion 5 Escala ordinal
Lima 2017? 2017. Seguridad y Defensa Nacional de la Sunat, Lima . Inadecuado
R. ¢ Cudl es la relacion entre las relaciones humanas 2. Comprobar la relacion entre las relaciones humanas 2017. ® Autoritarismo 6 5.Siempre 29-35
y el desempefio laboral en la Oficina de Seguridad y el desempefio laboral en la Oficina de Seguridad y 2. Existe relacion significante entre las relaciones Relaciones ® Conflicto 7 4.Casi siempre Adecuado
y Defensa Nacional de la Sunat, Lima 2017? Defensa Nacional de la Sunat, Lima 2017. humanas y el desempefio laboral en la Oficina de Humanas l® Apoyo 8 ’ 36 -43
B. ¢Cudl es la relacion entre las recompensas y el B. Identificar la relacion entre las recompensas y el Seguridad y Defensa Nacional de la Sunat, Lima ® Solidaridad 9 3.Algunas veces adgl:ﬂ)al\do
desempefio laboral en la Oficina de Seguridad y desempefio laboral en la Oficina de Seguridad y 2017. o Integracion 10 2.Casi nunca 44 52
Defensa Nacional de la Sunat, Lima 20177 Defensa Nacional de la Sunat, Lima 2017. B. Existe relacion significante entre las recompensas y e Remuneracion 11y12 1.Nunca
K. ¢ Cudl es la relacion entre el reconocimiento y el K. Demostrarla relacion entre el reconocimiento y el el desempefio laboral en la Oficina de Seguridad y Recompensas gmuneracio
desempefio laboral en la Oficina de Seguridad y desempefio laboral en la Oficina de Seguridad y Defensa Nacional de la Sunat, Lima 2017. d Carrgrla ) 13
Defensa Nacional de la Sunat, Lima 2017? Defensa Nacional de la Sunat, Lima 2017. U. Existe relacion significante entre el reconocimiento y administrativa
5.;Cual es la relacion entre la autonomia y el 5. Exponer la relacion entre la autonomia y el el desempefio laboral en la Oficina de Seguridad y Reconocimiento e Estimulo 1415y 16
desempefio laboral en la Oficina de Seguridad y desempefio laboral en la Oficina de Seguridad y Defensa Nacional de la Sunat, Lima 2017. Autonomia @ Libertad 17,18y 19
Defensa Nacional de la Sunat, Lima 2017? Defensa Nacional de la Sunat, Lima 2017. b.Existe relacién significante entre la autonomia y el VARIABLE 2-Desempefio Laboral
desempefio laboral en la Oficina de Seguridad y
Defensa Nacional de la Sunat, Lima 2017. DIMENSIONES INDICADORES ITEMS Vi?_%g:Ac?gN Nllq\ﬁ\,LGEOSSO
o . . TECNICAS E ESTADISTICA POR o
TIPO Y DISENO DE INVESTIGACION POBLACION Y MUESTRA INSTRUMENTOS UTILIZAR oanesuga((;;oges L
TIPO: La investigacion fue de tipo correlacional, POBLACION: La poblacién estuvo constituida por | Variables: DESCRIPTIVA: r:aﬁggggsa
debido a que tiene como objetivo general los 38 trabajadores de la Oficina de Seguridad y | Clima organizacional y Andlisis Descriptivo
demostrar la relacién entre dos conceptos Defensa Nacional de la Sunat. Desempefio laboral - Presentacion tabular y ® Cantidad de
(variables), en este caso busca demostrar la MUESTRA: En el caso de la muestra, es la misma | Técnica: gréfica inspec_:ciones de 2
relacion que existe entre el clima organizacional y que la poblacién, es decir, la muestra en esta | Encuesta - Distribucion de Resultados de la seguridad Escala ordinal
desempefio laboral. investigacion fue de 38 trabajadores de la Oficina de | Instrumento: frecuencia tarea Individual  [® Capacitaciones
DISENO: El disefio fue de tipo no experimental, Seguridad y Defensa Nacional de la Sunat. Cuestionario - Medidas de resumen de seguridad 3 . Malo
transeccional, correlacional; no experimental TIPO DE MUESTREO: No Probabilistico debido a INFERENCIAL: realizadas 5.Siempre 28-36
porque se observaron situaciones ya existentes que todas las personas a las que se va a encuestar Contrastacion de o Incumplimiento 4.Casi siempre 2‘379_11‘1'?
dentro de las areas de estudio; las cuales no seran el total de colaboradores de la oficina de Hipotesis de 4y5 3.Algunas veces Excelente
fueron provocadas intencionalmente; seguridad y defensa nacional de la Sunat, Lima, Para la comparacion de procedimientos 2 Casi nunca 46 - 55
transeccional, porque la recoleccién de la 2017. hipétesis se utilizé el ® Orden 6y7 '
ipforma(fién se realizd gn un solo momento y en un método estadistica Rho lo Eficiencia 8y9 1.Nunca
tlempcg Unicoy gorrelauon_al, porque demuestra Ie~1 Sperman e Liderazgo 1011y 12
relacion entre clima organizacional y el desempefio Conductas
laboral. ® Cooperaci6n 13y14
METODO: El método a utilizar es el hipotético ® Actitud 15,16y 17
deductivo debido a que la investigacion considera Rasgos l» Confianza 1819
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Anexo C Tabla de especificaciones de la variable clima organizacional

Variable Dimensiones Peso | Items Indicadores Preguntas
Reglamentos Se encuentran establecidas por escrito las responsabilidades funcionales
Normas Estoy enterado de las normas y politicas de la oficina
Estructuradela |, 5 Controles Los controles dentro de la organizacién son los mas adecuados
organizacion : _ : :
Planificacion Los proyectos realizados por la oficina suelen terminar de la mejor manera
Comunicacion Se entienden los mensajes que se dan dentro de la oficina
Conflicto Los conflictos dentro de la oficina suelen ser prontamente solucionados
Eelamones 26% 5 Apoyo Existe apoyo de parte de la gerencia como reconocimiento a los esfuerzos laborales.
umanas
Solidaridad Es solidario con sus compafieros dentro de la organizacion.
Clima Integracion Se fomenta la integracién dentro de la organizacion.
organizacional - — -
Considero que la remuneracion que recibo es la adecuada.
Remuneracion v demas benefici oid < .
Recompensas 16% 3 Los premios, bonos y demas beneficios recibidos son satisfactorios.
Carrera administrativa Se promueve la carrera administrativa dentro de la organizacion.
Los estimulos pueden alimentar el reconocimiento del trabajador.
Reconocimiento | 16% 3 Estimulo La institucion practica la entrega de estimulos a los trabajadores.
Los estimulos ayudan a conseguir un ambiente de trabajo favorable.
Dentro de la institucion existe libertad en el desarrollo de mis funciones.
Autonomia 16% 3 Libertad Existe libertad para expresar mis opiniones dentro de la institucion.
Puedo asociarme libremente.
Total 100% 19

93




Anexo D Tabla de especificaciones de la variable desempefio laboral

Variable Dimensiones Peso | Items Indicadores Preguntas
Inves'gigacionejs de Las investigaciones de seguridad realizadas mejoran los resultados de la tarea individual.
seguridad realizadas
. : : La cantidad de inspecciones de seguridad son suficientes para mejorar los resultados de la
Cantidad de inspecciones
de seguridad tarea individual
L Las capacitaciones de seguridad realizadas elevan el nivel de los resultados de la tarea
Capacitaciones de
seguridad realizadas individual
Resultados de g
::;dt;e\llriﬁﬁal 47% 9 Incumplimiento de El incumplimiento de los procedimientos perjudica el desarrollo de las tareas
procedimientos Cumplo con frecuencia los procedimientos
El orden dentro de la organizacion es el mas adecuado
Orden Realizo las tareas de manera ordenada dentro de la oficina
Cumplo con eficiencia las actividades laborales dentro de la oficina
Desempefio Eficiencia La organizacion valora la eficiencia.
laboral
El liderazgo es una conducta que se practica en la organizacion
Liderazgo Es facil ejercer el liderazgo
Conductas 26% 5 El liderazgo es valorado dentro de los grupos de trabajo.
Recibo apoyo y cooperacion de parte de la gerencia.
racion — —
Cooperacio Se fomenta la cooperacion dentro de la organizacion
Siento satisfaccion al trabajar en la oficina.
Actitud Existe compromiso con el trabajo que se realiza.
Rasgos 26% 5 La actitud positiva es importante dentro de la organizacion.
La confianza es un rasgo valorado dentro de la organizacion
Confianza - - - —
Confio en mi capacidad dentro de la oficina
Total 100% 19

94




Anexo E Instrumentos de recoleccion de datos

——
ill UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

FICHA DE RECOLECCION DE DATOS

Esta encuesta forma parte de un estudio que busca medir la relacién que existe entre el clima organizacional y el desempefio laboral en la
Oficina de Seguridad y Defensa Nacional de la Sunat, Lima 2017. La encuesta es totalmente confidencial y su aplicacion sera util para la
investigacion, por lo cual se le pide ser sincero en sus repuestas.

Instrucciones: Lea cuidadosamente y marque con una X en el casillero de su eleccioén.

5 4 3 2 1
Siempre Casi siempre Algunas veces Muy pocas veces Nunca
N° CLIMA ORGANIZACIONAL [5]4[3]2]1

ESTRUCTURA DE LA ORGANIZACION

Se encuentran establecidas por escrito las responsabilidades funcionales

Estoy enterado de las normas y politicas de la oficina

Los controles dentro de la organizacion son los mas adecuados

Los proyectos realizados por la oficina suelen terminar de la mejor manera

VI [WIN|[F

Se entienden los mensajes que se dan dentro de la oficina

RELACIONES HUMANAS

Mi jefe inmediato es un lider

Los conflictos dentro de la oficina suelen ser prontamente solucionados

Existe apoyo de parte de la gerencia como reconocimiento a los esfuerzos laborales.

(ol Ne.J LN o))

Es solidario con sus compafieros dentro de la organizacion.

10 | Se fomenta la integracion dentro de la organizacion.

RECOMPENSAS

11 | Considero que la remuneracidn que recibo es la adecuada.

12 | Los premios, bonos y demas beneficios recibidos son satisfactorios.

13 | Se promueve la carrera administrativa dentro de la organizacion.

RECONOCIMIENTO

14 | Los estimulos pueden alimentar el reconocimiento del trabajador.

15 | Lainstitucion practica la entrega de estimulos a los trabajadores.

16 | Los estimulos ayudan a conseguir un ambiente de trabajo favorable.

AUTONOMIA

17 | Dentro de la institucion existe libertad en el desarrollo de mis funciones.

18 | Existe libertad para expresar mis opiniones dentro de la institucion.

19 | Puedo asociarme libremente.

N° DESEMPENO LABORAL 5/4(3|]2]|1

RESULTADOS DE LA TAREA INDIVIDUAL

Las investigaciones de seguridad realizadas mejoran los resultados de la tarea individual.

La cantidad de inspecciones de seguridad son suficientes para mejorar los resultados de la tarea individual

Las capacitaciones de seguridad realizadas elevan el nivel de los resultados de la tarea individual

El incumplimiento de los procedimientos perjudica el desarrollo de las tareas

Cumplo con frecuencia los procedimientos

El orden dentro de la organizacién es el mas adecuado

Realizo las tareas de manera ordenada dentro de la oficina

Cumplo con eficiencia las actividades laborales dentro de la oficina

VI |IN OB W[IN |-

La organizacion valora la eficiencia.

CONDUCTAS

10 | Elliderazgo es una conducta que se practica en la organizacion

11 | Es facil ejercer el liderazgo

12 | El liderazgo es valorado dentro de los grupos de trabajo.

13 | Recibo apoyo y cooperacion de parte de la gerencia.

14 | Se fomenta la cooperacién dentro de la organizacién

RASGOS

15 | Siento satisfaccion al trabajar en la oficina.

16 | Existe compromiso con el trabajo que se realiza.

17 | La actitud positiva es importante dentro de la organizacion.

18 | La confianza es un rasgo valorado dentro de la organizacion

19 | Confio en mi capacidad dentro de la oficina
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Anexo F Informe de opinién de expertos de instrumento de investigacion

CESAR VALLEJO

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DE INSTRUMENTO
DE INVESTIGACION

I.  DATOS GENERALES: .
— v ] 4

1.1 Apellidos y Nombres del validador.: Dr/ Mg. -~ Jararpa Acu ML ,(/MAW
1.2 Cargo e Institucién donde labora: DTe - ey / e
1.3 Especialidad del validador: D7 Admini s T cioin, — 7emdlico
1.4 Nombre del Instrumento y finalidad de su aplicacién:
1.5 Titulo de la Investigacién:
1.6 Autor del Instrumento:

Il.  ASPECTOS DE VALIDACION:

Deficiente Regular Buena Excelente
Muy Buena

CRITERIOS INDICADORES 61-80%
00-20% 21-40% 41-60% 81-100%

Esta fi d I j

1. CLARIDAD sta ?muh o con lenguaje /
apropiado y especifico

d

2. OBJETIVIDAD Esta expresado en conductas /
observables ¥

3. ACTUALIDAD Adecuadf) al avance de la ciencia y '/
tecnologia

4. SUFICIENCIA Com?rende los aspectos en cantidad /
y calidad ¥

5. INTENCI u Adecuado pAafa valorar aspectos de >
las estrategias ¥
Basado en aspectos teéricos-

6. CONSISTENCIA DTN e
cientificos

7. COMERENGIA Efme lo.s indices, indicadores y las
dimensiones v

o M A La es?rategia‘ responde al propésito
del diagnostico v
El'i es funcional para el

9. PERTINE nst@mento s func on.a pa '/
propésito de la investigacion

0 DIOD D 0 8 2 7
[

Pertinencia de los items o reactivos del instrumento:
Primera variable:

MEDIANAMENTE

INSTRUMENTO SUFICIENTE INSUFICIENTE
SUFICIENTE

Item 1
Item 2
Item3
Item 4
Item 5
item 6
item 7
Item 8
Item 9

NANATAYATATAN A

Oficina de Investigacién UCV - Lima - Este
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item 10

Item 11

Item 12

Item 13

item 14

Item 15

Item 16

Item 17

item 18

b A T R A

Item 19

La evaluacidn se realiza de todos los items de la primera variable

Segunda variable:

Item 1

Item 2

Item3

Item4

item 5

Item 6

Item7

Item 8

item 9

item 10

Item 11

item 12

Item 13

Item 14

item 15

Item 16

Item 17

Item 18

il < AW A
O Sl DR s s RN PR

Item 19

La evaluacién se realiza de todos los items de la segunda variable

Iil. PROMEDIO DE VALORACION: 9 2 %. V: OPINION DE APLICABILIDAD:

( /)/EI instrumento puede ser aplicado, tal como esté elaborado.
() Elinstrumento debe ser mejorado antes/de/ser aplicado.

Lugar y fecha:

Firma del E nformante.
DNI. Ne _22270/1}/ _Teléfono Ne 9 24 3795&¢°

Oficina de Investigacién UCV - Lima ~ Este
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CESAR VALLEJO

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DE INSTRUMENTO
DE INVESTIGACION

I DATOS GENERALES:
1.1 Apellidos y Nombres del validador.: Dr/ Mg. E’Lﬂuwé/zw’)/ QM“ ”é’é
1.2 Cargo e Institucién donde labor ;(_PFP/) A ’-7—"1’!/*’4% :

1.3 Especialidad del validador: W ~MM7)

1.4 Nombre del Instrumento y finalidad de su aplicacién:

1.5 Titulo de la Investigacidn:
1.6 Autor del Instrumento:

Il. ASPECTOS DE VALIDACION:

Deficiente Regular Excelente
Muy Buena

CRITERIOS INDICADORES 61-80%
00-20% 21-40% 81-100%

1. CLARIDAD Esta f(.)rmulado coflllenguaje /
apropiado y especifico
E:

> OREFVIBAD sta expresado en conductas /
observables

3. ACTUALIDAD Adecuad? al avance de la ciencia y 7
tecnologia
Comprende los aspectos en cantidad

4. SUFICIENCIA
y calidad /
A

5. INTENCIONALIDAD decuado p'ara valorar aspectos de 5
las estrategias
Basado en aspectos teéricos-

6. CONSISTENCIA il 8 A
cientificos
Entre los indices, indicadores y las

7. COHERENCIA o : L o
dimensiones
La estrategia responde al propésito

8. METODOLOGIA bl O -
del diagnostico

G FeTHNERGR El instn'Jmento gs funfion.a’l para el /
propdsito de la investigacion

PROMEDIO DE VALIDACION 8 , (&)
S

Pertinencia de los items o reactivos del instrumento:
Primera variable:

MEDIANAMENTE

INSTRUMENTO SUFICIENTE INSUFICIENTE
SUFICIENTE

Item 1
item 2
Item 3
Item4
Item 5
item 6
Item 7
Item 8

NN N NN

Item 9

Oficina de Investigacién UCV - Lima — Este
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item 10
item 11
Item 12
Item 13
Item 14
Item 15
Item 16
item 17
Item 18
Item 19

\\\\\\\\\\

La evaluacion se realiza de todos los items de la primera variable

Segunda variable:

MEDIANAMENTE
INSTRUMENTO SUFICIENTE INSUFICIENTE

SUFICIENTE
Item 1
item 2
Item3
Item4
Item 5
item 6
Item 7
item 8
Item 9
item 10
Item 11
item 12
item 13
Item 14
item 15
Item 16
Item 17
Item 18
Item 19

MW NAN N RN N

La evaluacién se realiza de todos los items de la segunda variable

lil. PROMEDIO DE VALORACION: g [ %. V: OPINION DE APLICABILIDAD:

(

| instrumento puede ser aplicado, tal como est4 elaborado.

) El instrumento debe ser ;nejorado antes de ser aplicado.

Firma del Experto Informante.

DNI.N2_yx2f 9/ TeléfonoNe 42256627 -
e

Oficina de Investigacién UCV - Lima — Este
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CESAR VALLEJO

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DE INSTRUMENTO

I.  DATOS GENERALES:

DE INVESTIGACION

/
1.1 Apellidos y Nombres del validador.: Dr/ Mg. /4/i /i // aw VF-VLLLQJA“‘W*GM

1.2 Cargo e Institucién donde labora: Dot supe - veV
1.3 Especialidad del validador: Magum an Auditeyia 2w ooy -

1.4 Nombre del Instrumento y finalidad de su aplicgcién:
1.5 Titulo de la Investigacién:

1.6 Autor del Instrumento:

Il.  ASPECTOS DE VALIDACION:

CRITERIOS

INDICADORES

Deficiente

00-20%

Regular

21-40%

Buena

41-60%

Muy Buena
61-80%

Excelente

81-100%

dimensiones

8. METODOLOGIA

La estrategia responde al propésito
del diagnostico

9. PERTINENCIA

El instrumento es funcional para el
propésito de la investigacion

1. CLARIDAD Esta ft.mnulado co? lenguaje ;
apropiado y especifico /
Esta expresado en conductas

A ORETOReD observables //
Adecuado al avance de la ciencia y

3. ACTUALIDAD tetanlinh /
Comprende los aspectos en cantidad

4. SUFICIENCIA yealitnd /

5. INTEN DAD Ad do para valorar asp de

3 las estrategias //

Basado en aspectos teéricos-

< cientificos /

7. COMERE Entre los indices, indicadores y las //

PROMEDIO DE VALIDACION

D
3
et

Pertinencia de los items o reactivos del instrumento:

Primera variable:

item 1

Item 2

item 3

item4

Item5

item 6

item 7

item8

NINYNA RN [

Oficina de Investigacién UCV — Lima — Este
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item 10

Item 11

item 12

Item 13

Item 14

Item 15

Item 16

item 17

item 18

NNVNNVE S

Item 19

La evaluacion se realiza de todos los items de |a primera variable

Segunda variable:

MEDIANAMENTE
INSTRUMENTO SUFICIENTE INSUFICIENTE
SUFICIENTE

Item 1

Item 2

Item 3

Item 4

item 5

ltem 6

Item7

item 8

Item 9

item 10

Item 11

Item 12

Item 13

Item 14

item 15

Item 16

Item 17

Item 18

NN NSRS

Item 19

La evaluacién se realiza de todos los items de la segunda variable

Ill. PROMEDIO DE VALORACION: __ 8 Z‘ %. V: OPINION DE APLICABILIDAD:

{ ‘)/EI instrumento puede ser aplicado, tal como estd elaborado.

( ) Elinstrumento debe ser mejorado antes de ser aplicado.

Lugar y fecha: /
O

Firma del Expe Q. &
DNI. Ne 2€723¢. Zromd Ne 15002200

,4'

4

Oficina de Investigacién UCV — Lima — Este
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Anexo G Estructura organica de la Sunat

ESTRUCTURA ORGANICA DE LA SUNAT

(Aprobada con R.S. N°122- 2014/SUNAT y modificatorias)

[ Organc de Control Institucional

(

Procuraduria Publica

Superintendencia

MNacional

Consejo Directivo

[ Secretaria Institucional

Gabinete de Asesores

[ Oficina de Fortalecimiento Etico

y Lucha Contra la Corrupcion

Oficina de Defensoria del
Contribuyente v Usuario Aduanero

[ Instituto Aduanero Tributaric

—
—
—

Oficina MNacional de Planeamiento ]

TTT

l

4[

4{

%’

~
NSuPerlTE_dertlclz Superintendencia Macional
aciona junta cle Adjunta Operativa
Desarrollo Estratégico ! P )
- - - M Intendencia Macional ds B
Imendem?la Nacional derEstudlos Insumos Quimicos y Bienes
Econdomicos y Estadistica L Eiscalizados )
- - - -
Intendencia Naclonal. de Intendencia de Gesticn
Desarrollo de Estrategias de ] Operativa
Servicios y Control del 8 S
Cumplimiento ~
Intendencia de Principales
Intendencia Macional de Desarrollo | Contribuyentes Nacionales |
Estratégico Aduansro
—[ Intendencia Lima }
Intendencia Macional Juridica ]
=
Intendencia Nacional de Sistemas Intendencias
de Informacion Regionales
(Tipo 1)
-~
Y
Intendencias
Regionales
(Tipo 2)

Intendencia de
Aduanasy
Tributos de
Lambayequs
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" - . Superintendencia Nacional
Superintendencia Nacional Adjunta de Administracion
Adjunta de Aduanas ) y y
Finanzas
-
(" - _ r
Intendencia de Gestion y Intendencia Nacional de
L Control Aduansro y Asesoria Legal Interna
. " ~
- e
Int:ﬂnd'et[]madd?cﬂcl::uana Intendencia Nacional de
aritima del L-allac ) Recursos Humanos
s ™, P
Intend:ancia de Aduana Intendencia Nacional de
Asrea y Postal Administracion
- -
s A -
Intendancia de Aduana de Intendencia Nacional de
Tacna Finanzas y Patrimonio
. S ~
nt
Intendencias de Aduanas
(Tipo 1)
™~
-

Intendencias de Aduanas

(Tipo 2)




Anexo H Estructura organica de la oficina de seguridad y defensa nacional de la Sunat

Jefatura de la OSDENA

4 p
Supervision de Defensa Supervision de
Nacional Seguridad Interna
- J
Coordinadores i
Bomberos Lima Bomberos Lima C?Qord.lnadlores
Regionales egionales
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Anexo | Base de datos piloto de la variable clima organizacional

SUMA

34
35

29
44
42

48

36
47

45

48

52

49

48

45

35
36
34
29
36
43

Item

19

Item

18

Item

17

Item

16

Item

15

Item

14

Item

13

Item

12

Item

11

Item

10

Item

Item

Item

Item

Item

Item

Item

Item

Item

NO
Ord

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
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Anexo J Base de datos piloto de la variable desempefio laboral

SUMA

36
28
34
40

53
49

36
42

42

55
48

48

48

49

28
33
29
48

36
40

Item

19

Item

18

Item

17

Item

16

Item

15

Item

14

Item

13

Item

12

Item

11

Item

10

Item

Item

Item

Item

Item

Item

Item

Item

Item

NO
Ord

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
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Anexo K Resultado de la confiabilidad de la prueba piloto de la variable clima organizacional

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach

N de elementos

,865

19

Estadisticas de total de elemento

Varianza de
Media de escala Correlacion total
) escala si el Alfa de Cronbach si el
si el elemento de elementos o
o elemento se ha ) elemento se ha suprimido
se ha suprimido o corregida
suprimido
ltem1 38,10 40,832 798 842
ltem2 38,35 44,134 ,665 ,851
Item3 38,25 44,197 ,558 854
ltem4 38,00 44,211 ,607 853
ltemS 38,00 44,632 431 ,860
ltem6 38,40 47,305 263 865
ltem7 38,65 45,292 562 855
ltem8 38,55 46,787 ,310 ,864
ltem9 38,75 45,671 499 857
ltem10 38,80 46,168 ,394 861
ltem1l 38,50 43,737 433 861
Item12 38,40 47,411 ,207 ,868
ltem13 39,10 44,305 ,656 852
ltem14 38,35 43,082 437 862
ltem15 39,20 43,958 ,680 851
ltem16 38,55 45,734 332 864
Item17 39,25 47,461 ,290 ,864
ltem18 39,35 45,503 485 858
ltem19 38,95 44,787 428 860
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Anexo L

Resultado de la confiabilidad de la prueba piloto de la variable desempefio laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

912 19

Estadisticas de total de elemento

Media de escala si Varianza. de Correlacion total | Alfa de Cronbach si
el elemento se ha escala si el de elementos el elemento se ha
suprimido elemento se ha corregida suprimido
suprimido
lteml 38,95 62,997 654 ,906
ltem2 38,95 62,682 ,685 ,905
ltem3 38,35 63,503 456 912
ltem4 38,90 63,779 ,553 ,908
ltem5 38,90 64,516 484 ,910
Item6 38,75 69,671 ,026 ,920
ltem7 38,35 63,292 ,580 ,908
Item8 38,75 63,671 ,682 ,906
Item9 38,95 65,839 545 ,909
ltem10 39,10 66,305 349 913
ltem11l 38,40 59,832 735 ,903
ltem12 39,45 61,629 ,636 ,906
ltem13 39,40 63,411 554 ,908
ltem14 38,95 63,839 571 ,908
ltem15 39,40 61,832 ,789 ,903
ltem16 39,65 65,818 523 ,909
ltem17 39,00 62,947 610 ,907
ltem18 39,30 62,432 ,609 ,907
ltem19 38,30 58,537 ,809 ,901
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Anexo M Base de datos de la variable clima organizacional

SUMA

34
35

29
44
42

48
36
47

45

48

52

49

48

45

35
36
34
29
36
43

41

35
35
36
44
52
29
34
34
39
34
52

33
33
36
35
29
29

Item 19

Item 18

Item 17

Item 16

Item 15

Item 14

Item 13

Item 12

Item 11

Item 10

Item 9

Item 8

Item 7

Item 6

Item 5

Item 4

Item 3

Item 2

Item 1

N° Ord

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25

26
27
28
29
30
31

32

33
34
35

36
37
38
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