VRIN

FACULTAD DE ADMINISTRACION

INFLUENCIA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL EN EL DESEMPENO LABORAL
DE LOS TRABAJADORES DEL RENIEC EN EL PERIODO 2011 - 2019

Linea de investigacion:
Gestion Empresarial e Inclusidn Social

Tesis para optar el Titulo Profesional de Licenciado en Administracion con

mencion en Administracion Gubernamental

Autor
Camacho Zorogastua, Mitchel
Asesor
Alipio Riveros, Cuellar
ORCID: 0000-0001-8327-4346
Jurado
Oncevay Espinoza, Feliciano Timoteo
Polo Cerna, Dora Alejandrina
Torres Suarez, Alipio
Lima - Peru

2026

RECONOCIMIENTO - NO COMERCIAL - SIN OBRA DERIVADA
(CC BY-NC-ND)

okEle
BY NC ND




INFLUENCIA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL EN EL DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES
DEL RENIEC EN EL PERIODO 2011 - 2019

INFORME DE ORIGINALIDAD

25, 21y 114 164

INDICE DE SIMILITUD FUENTES DE INTERNET PUBLICACIONES TRABAJOS DEL ESTUDIANTE

FUENTES PRIMARIAS

.

Submitted to Centro Europeo de Postgrado - CEUPE 40/
0

Trabajo del estudiante

[B2]

www.reniec.gob.pe 20/
0

Fuente de Internet

[e2]

repositorio.ucv.edu.pe 1 o
0

Fuente de Internet

L~ |

hdl.handle.net 1 o
0

Fuente de Internet

2]

blog.pucp.edu.pe 1 o
0

Fuente de Internet

H Submitted to Universidad Cesar Vallejo 1
Trabajo del estudiante %

repositorio.unfv.edu.pe 1
Fuente de Internet %

B web2.reniecbid.gob.pe 1
Fuente de Internet %

E cybertesis.unmsm.edu.pe 1
Fuente de Internet %

—_
(@)

Ana Maria Canales-Farah, Jorge Antonio Lépez-Gomez, Ana Cecilia Napan- 1 o
Yactayo. "Clima Organizacional y el Desempefio Laboral durante el Covid-19", °
Revista Arbitrada Interdisciplinaria Koinonia, 2021

Publicacién
www.coursehero.com < 1
Fuente de Internet %

N
N

Submitted to Universidad Ricardo Palma <1
%

Trabajo del estudiante

—_
w

Submitted to Universidad Andina Nestor Caceres Velasquez <1 o
0

Trabajo del estudiante

—
I

1library.co

Fuente de Internet



Universidad Nacional
Federico Villarreal VICERRECTORADO

DE INVESTIGACION

FACULTAD DE ADMINISTRACION

“INFLUENCIA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL EN EL DESEMPENO LABORAL DE
LOS TRABAJADORES DEL RENIEC EN EL PERIODO 2011 - 20197

Linea de investigacion:

Gestion empresarial e inclusion social

Tesis para optar el Titulo Profesional de Licenciado en Administracion con mencion en

Administraciéon Gubernamental

Autor:

Camacho Zorogastua, Mitchel

Asesor:
Alipio Riveros Cuellar

0000-0001-8327-4346

Jurado:

Oncevay Espinoza, Feliciano Timoteo
Polo Cerna, Dora Alejandrina
Torres Suarez, Alipio

Lima, Pert

2026



1

Dedicatoria

A mimadre y a mi esposa, por suamor y apoyo

incondicional.



111

Agradecimientos

A Dios, por darme salud y fortaleza
para seguir adelante, y en especial, a
Katherine y Victor, porque sin ellos,

nada de esto hubiera sido posible



Indice

RESUMEN oo,
ABSTRACT .o,
L INTRODUGCCION ..o

1.1. Descripcion y formulacion del problema

v

11

1.1.1 Descripcion del problema

1.1.2 Formulacion del Problema

1.2. Antecedentes de la Investigacion

11
12

13

1.2.1. Antecedentes Internacionales

1.2.2. Antecedentes Nacionales

13
17

22

1.3. Objetivos

1.3.1. Objetivo General

1.3.2. Objetivos Especificos

14. Justificacion e Importancia

22
22

22

1.4.1. Justificacion

1.4.2. Importancia

1.5. Hipétesis

22
24

25

1.5.1. Hipétesis general

1.5.2. Hipétesis especificas

II. MARCO TEORICO ......cciiiiiiiiiiiiieieiicnececcece e

Clima organizacional

25
25

27

2.1.1. Tipos de climas organizacionales

2.1.2. Importancia del clima organizacional

2.2. Desempeiio laboral

27
29

30

2.2.1. Factores influyentes

2.2.2. Gestion del desempeiio laboral

2.2.3. Evaluacion del desempeiio laboral

2.3. Encuestas

31
32
33

35

2.3.1. Proceso para usar el método de encuesta

37



2.4. Escala de Likert 38
2.5. Definicion de términos basicos 39
2.5.1. Comunicacién 39
2.5.2. Cooperacion 39
2.5.3. Honestidad 39
2.5.4. Liderazgo 39
2.5.5. Motivacion 40
2.5.6. Orientacion al logro 40
2.5.7. Orientacion al servicio 40
2.5.8. Responsabilidad 40
2.5.9. Satisfaccion laboral 40
2.5.10. Sector publico 41
TIL: METODO ..ottt 42
3.1. Tipo de investigacion 42
3.2. Ambito temporal y espacial 42
3.2.2. Localizacion Geografica 42
3.3. Variables 44
3.4. Poblacion y muestra 45
3.5. Instrumentos 47
3.6. Procedimientos 49
3.6.1. Diagnéstico de la situacion actual de los trabajadores 49
3.6.2. Determinacion del efecto del clima organizacional en el desempeiio laboral...................... 49

3.6.3. Evaluacion de acciones implementadas por el area de Subgerencia de Desarrollo Humano

51
3.7. Analisis de datos 51
3.7.1. Niveles de calificacion 51
IV.RESULTADOS ...ttt e e et e e et e e e e aae e e e eeaaaeeeeeasaeeeanes 53
4.1. Situacion actual del personal del RENIEC 53

4.1.1. Labor y funcion de RENIEC 54




4.1.2. Organizacién de RENIEC

4.1.3. Organos de primer nivel organizacional de RENIEC

4.1.4. Organos de segundo nivel organizacional de RENIEC

4.2. Efectos del clima organizacional en su desempeiio laboral de los servidores del RENIEC ..................

4.2.1. Resultados de la participacion de funcionarios en el periodo 2011-2019

4.2.2. Participantes a nivel de grupos de edades

4.2.3. Participantes por nivel académico

4.2.4. Participantes por nivel de tiempo de servicio

A. Resultados del analisis del clima organizacional segun la escala de Likert.
B. Resultados del nivel de percepcion del clima organizacional vs % de participacion...............
C. Resultados de dimensiones en la escala de Likert del clima organizacional (2011-2019)........

D. Resultados de dimensiones en la escala de Likert del desempeiio laboral (2011-2019)...........

4.3. Acciones implementadas por el drea de Subgerencia de Desarrollo Humano

4.3.1. Beneficios laborales

4.3.2. Capacitacion de personal 1
4.3.3. Condiciones de Trabajo 1
4.3.4. Politicas Administrativas 1

4.3.5. Relacion con la Autoridad 1

4.3.6. Desempeiio de tareas 1

V. DISCUSION DE RESULTADOS .....coooouieiieieeeeeeeeeesees e 1
VI CONCLUSIONES ... .ottt 1
VII. RECOMENDACIONES ...ttt sttt s 1
VIIL REFERENCIAS ..ottt s 1

vi

55
57
57

58
59
61
64
66
71
74
78



indice de Figuras

Figura 1 Esquema del clima organizacional 30
Figura 2 Fases de la gestion del desemperio laboral Fases de la gestion del desemperio
laboral 33

Figura 3. Proceso del uso del método de encuesta Proceso del uso del método de encuesta 38
Figura 4. Mapa de ubicacion de la sede central del RENIEC — Real Plaza Centro Civico 43

Figura 5. Variables sociodemograficas 48
Figura 6. Torre Centro Civico - RENIEC 53
Figura 7. Labores y funciones de RENIEC 55
Figura 8. Organograma de RENIEC 56
Figura 9. Organos de primer nivel organizacional en RENIEC 57
Figura 10. Organos de segundo nivel organizacional en RENIEC 58
Figura 11. Funcionarios participantes en el periodo 2011-2019 59
Figura 12. Funcionarios participantes por grupos de edad (2011) 60
Figura 13. Funcionarios participantes por grupos de edad (2013) 60
Figura 14. Funcionarios participantes por grupos de edad (2014) 60
Figura 15. Funcionarios participantes por grupos de edad (2017) 61
Figura 16. Funcionarios participantes por grupos de edad (2019) 61
Figura 17. Funcionarios participantes por nivel académico (2011) 62
Figura 18. Funcionarios participantes por nivel académico (2013) 62
Figura 19. Funcionarios participantes por nivel académico (2014) 62
Figura 20. Funcionarios participantes por nivel académico (2017) 63
Figura 21. Funcionarios participantes por nivel académico (2019) 63
Figura 22. Funcionarios participantes por nivel de tiempo de servicio (2011) 64
Figura 23. Funcionarios participantes por nivel de tiempo de servicio (2013) 64
Figura 24. Funcionarios participantes por nivel de tiempo de servicio (2014) 65
Figura 25. Funcionarios participantes por nivel de tiempo de servicio (2017) 65
Figura 26. Funcionarios participantes por nivel de tiempo de servicio (2019) 65
Figura 27. Resultado institucional del clima organizacional en el 2011 68
Figura 28. Resultado institucional del clima organizacional en el 2013 68
Figura 29. Resultado institucional del clima organizacional en el 2014 69
Figura 30. Resultado institucional del clima organizacional en el 2017 69
Figura 31. Resultado institucional del clima organizacional en el 2019 70

Figura 32. Nivel de percepcion del clima organizacional vs % de participacion en el 2011 72
Figura 33. Nivel de percepcion del clima organizacional vs % de participacion en el 2013 72
Figura 34. Nivel de percepcion del clima organizacional vs % de participacion en el 2014 73
Figura 35. par Nivel de percepcion del clima organizacional vs % de participacion en el
2017en el Nivel de percepcion del clima organizacional vs % de participacion en el 2017 73
Figura 36. Nivel de percepcion del clima organizacional vs % de participacion en el 2019 74
Figura 37. Promedios de escala de Likert del clima organizacional, segun el periodo 201 1-

2019 75
Figura 38. Promedios de escala de Likert del clima organizacional, segun sus dimensiones
(2011-2019) 75
Figura 39. Promedios de escala de Likert del clima organizacional, segun sus dimensiones
(2011-2019) 77
Figura 40. Valores de la escala de Likert (%) respecto al cumplimiento de objetivos / metas
(2015 y 2020) 81
Figura 41. Valores de la escala de Likert (%) respecto al cumplimiento de competencias /
compromisos (2015 y 2020) 84




Figura 42. Sorteos Escolares con frecuencia anual 95
Figura 43. Sorteos escolares - RENIEC 95
Figura 44. Sorteos de premios em la Gerencia de Tecnologia de la Informacion - RENIEC 96
Figura 45. Sorteos de premios em la Gerencia de Tecnologia de la Informacion - RENIEC 96

Figura 46. Campana de Salud — Masajes de forma trimestral 99
Figura 47. Camparia de Salud — manicure y pedicure 99
Figura 48. Campana de Salud - Dental 100
Figura 49. Camparia de Salud - Oftalmologia 100
Figura 50. Promocion de seguro médico familiar al personal de RENIEC 101
Figura 51. Gestion Institucional Externa 101
Figura 52. Campeonatos relampago en RENIEC 102
Figura 53. Invitaciones a asistencia de teatros, cenas de fin de ano, ballet - RENIEC 103
Figura 54. Cenas de fin de aiio y de confraternidad - RENIEC 104
Figura 55. Capacitacion de personal 105
Figura 56. Mejoras en las condiciones de trabajo 106
Figura 57. Politicas administrativas 107
Figura 58. Relacion con la autoridad 108
Figura 59. Desempeiio de tareas 109
indice de tablas
Tabla 1 Caracteristicas del sistema administrativo Participativo 29
Tabla 2 Caracteristicas del sistema administrativo Participativo 33
Tabla 3. Responsabilidad en la evaluacion de colaboradores 35
Tabla 4. Caracteristicas de la encuesta 36
Tabla 5. Clasificacion de la encuesta 36
Tabla 6. Localizacion geogrdfica de RENIEC (sede Lima) 42
Tabla 7. Variables del primer objetivo especifico 44
Tabla 8. Variables del segundo objetivo especifico 44
Tabla 9. Variables del tercer objetivo especifico 45
Tabla 10. Valores de nivel de confianza “z” 46
Tabla 11. Distribucion de la poblacion y muestra de RENIEC 46
Tabla 12. Dimensiones de la escala de Likert 47
Tabla 13. Niveles de calificacion del clima organizacional 51
Tabla 14. Niveles de calificacion del desemperio laboral 52
Tabla 15. Participacion de funcionarios en el periodo 2011-2019 59
Tabla 16. Resultados obtenidos de encuestas del clima organizacional (2011-2019) 66
Tabla 17. Nivel de percepcion del Clima Organizacional vs % de Participacion 71
Tabla 18. Valores de las dimensiones de la escala de Likert del clima organizacional (2011-
2019) 74
Tabla 19. Valores de la escala de Likert respecto al cumplimiento de objetivos / metas (2015)
78
Tabla 20. Valores de la escala de Likert respecto al cumplimiento de competencias /
compromisos (2015) 79
Tabla 21. Valores de la escala de Likert respecto al cumplimiento de objetivos / metas (2020)
79

Tabla 22. Valores de la escala de Likert respecto al cumplimiento de competencias /
compromisos (2020) 80




Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo conocer la influencia del clima organizacional
en el desempefio laboral de los trabajadores de RENIEC en el periodo de afios 2011 - 2019,
utilizando el método etnografico, para establecer una relacion entre ambas variables y recopilar
las manifestaciones acerca de la percepcion de una muestra de 350 trabajadores. Como
resultado se obtuvo que la mayoria de los trabajadores que participaron tienen entre 30 a 39
afios, de nivel académico “profesionales”, con un tiempo de servicio “mayor de 5 a 10 afios”.
Del anélisis de las encuestas realizadas utilizando valores de Escala de Likert, se verificd que
la percepcion de los funcionarios respecto al clima organizacional se encontr6 en los Niveles
IT y I. Los valores porcentuales obtenidos del desempefio laboral por cada dependencia de
RENIEC poseen tendencia positiva, es decir, en el afio 2015 fue de “Medio - Bajo” y en el
2020 fue de “Alto - Medio”. Finalmente, se identific6 que RENIEC ha implementado de forma
paulatina desde el 2012 hasta la actualidad acciones que contribuyeron a la mejora del clima
organizacional y desempefio laboral, relacionadas a: sorteos escolares y premios, rifas de viajes
al extranjero y electrodomésticos, campafnias de salud, promocion de seguros médicos
familiares, reuniones de confraternidad, campeonatos, capacitacion del personal; también se ha
trabajado en mejorar las relaciones personales / laborales con las autoridades a fin que este se

desarrolle de forma horizontal.

Palabras clave: clima organizacional, desempefio laboral, encuesta, escala de Likert.
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Abstract

The present research aimed to understand the influence of organizational climate on the job
performance of RENIEC workers during the period of 2011-2019, using the ethnographic
method, based on observation and surveys to establish a relationship between both variables
and collect the manifestations about the perception of a sample of 350 workers. The results
showed that most participating employees were between 30 and 39 years old, had professional
degrees, and more than 5 to 10 years of service. Analysis of the surveys, conducted using Likert
scale values, revealed that employees' perceptions of the organizational climate were at Levels
IT and I. The percentage values obtained for job performance in each RENIEC department
showed a positive trend; that is, in 2015 it was "Medium-Low," and in 2020 it was "High-
Medium". Finally, it was identified that RENIEC has gradually implemented actions since
2012 that contributed to the improvement of the organizational climate and work performance,
related to: school raffles and prizes, raffles of trips abroad and household appliances, health
campaigns, promotion of family medical insurance, fraternity meetings, championships, staff
training; work has also been done to improve personal/work relations with the authorities so

that it develops horizontally.

Key words: organizational climate, job performance, survey, Likert scale.
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I. INTRODUCCION

1.1. Descripcion y formulacion del problema
1.1.1 Descripcion del problema

En el Peru existen diversas instituciones o entidades que pertenecen al sector publico,
las cuales, dentro de su competencia, ejercen sus funciones correspondientes (Nifios del
Milenio, 2019). En los ultimos 20 afios se ha observado un cambio progresivo respecto a los
derechos que deben gozar los trabajadores en estas organizaciones Actualmente,
muchas instituciones del sector publico buscan ser reconocidas como organizaciones atractivas
para personas que deseen laborar en ellas e incluso aspiran a formar parte de premiaciones
otorgadas, entre otras, por ejemplo, por “Arellano Marketing” que premia a las empresas
atractivas para laborar, a fin de atraer a la mayor cantidad de personal capacitado en todos sus
niveles (técnicos, superior, etc.) (Cabrera y Bustos, 2018).

Sin embargo, trabajadores de diferentes instituciones o entidades publicas manifiestan
que el clima organizacional en sus trabajos no es adecuadamente gestionado y que solo se
enfocan en grupos de interés externo, en beneficios propios y en brindar publicidad engafiosa
en algunos casos; ademas, se caracterizan por realizar altas rotaciones de personal, tener amplia
distancia de poder (miembros menos poderosos de estas organizaciones aceptan y esperan que
el poder se distribuya de forma desigual), poco compromiso por parte de los altos mandos con
sus empleados y comunicacion vertical descendente (Sheput, 2017, pag. 1).

El Registro Nacional de Identificacién y Estado Civil (en adelante, RENIEC) es un
organismo autdbnomo que forma parte del Sistema Electoral, que se encarga de la identificacion
de los peruanos a través del otorgamiento del Documento Nacional de Identidad y del registro
de los nacimientos, matrimonios, defunciones, divorcios y otros que modifican el estado civil

(RENIEC, 2021). Su estructura organica esta conformada por la Alta Direccion, Organo de
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Control Institucional, Organo de Defensa Juridica, Organos de Asesoramiento, Organos de
Apoyo y Organos de Linea, las cuales estan operando en diversas sedes en todo el pais
(RENIEC, 2021, pags. 10-13). A la fecha cuenta con un total de aproximadamente 4000
empleados aproximadamente (RENIEC, 2019).

Durante la Gltima década se percibi6 cierto malestar por parte de los trabajadores por la
ausencia de la ejecucion de actividades de bienestar a favor del personal y el reducido tiempo
que pasaban en familia por cumplir con sus actividades laborales. Desde el afio 2011, RENIEC
ha implementado de forma progresiva una serie de actividades en aras de mejorar el clima
organizacional y el desempefio laboral tales como de salud (seguro médico familiar y campanas
de salud en diversas especialidades de forma gratuita), deportivas (mejora de condiciones
fisicas), conciliacion familiar y confraternidad que les permiten compartir entre los
trabajadores y sus familias, entretenimiento en fechas de fiestas, facilidades de pago,
descuentos de beneficios recreativos (cine, circos, etc.), adquisicion y sorteo de utiles escolares
(en campafa escolar) y la promocion del financiamiento de capacitaciones en diferentes
especialidades. Es por ello, que en la presente investigacion se pretende dar a conocer la
influencia del clima organizacional en el desempefio laboral de los trabajadores de RENIEC a
través del método etnografico que consiste en aplicar encuestas, en la observacion del
investigador y consulta con expertos, a fin de demostrar la relacion entre estas variables y
confirmar la mejora del clima organizacional, desempefio y disminucion del estrés laboral.
1.1.2 Formulacion del Problema
Problema Principal

e ;De qué manera influye el clima organizacional en el desempefio laboral de los

trabajadores de RENIEC en el periodo 2011 - 2019?

Problemas Especificos

e ;Cual es la situacion actual de los trabajadores de RENIEC?
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e ;Cuales son los efectos del clima organizacional en el desempeio laboral de los
trabajadores en RENIEC?

e /Cuadles son las acciones implementadas por la Subgerencia de Desarrollo Humano para
mejorar el clima organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores de
RENIEC?

1.2. Antecedentes de la Investigacion

Existen diversas investigaciones donde se evalua la influencia del clima organizacional
en el desempefio laboral de los trabajadores de empresas publicas y privadas. A continuacion,
se describen los principales antecedentes nacionales e internacionales relacionados a la
presente investigacion.

1.2.1. Antecedentes Internacionales

Zans (2017) en su tesis titulada “Clima Organizacional y su incidencia en el
desemperio laboral de los trabajadores administrativos y docentes de la Facultad Regional
Multidisciplinaria de Matagalpa, UNAN — Managua en el periodo 2016”, se evalu6 el clima
organizacional y el desempefio laboral y la relacién que existe entre estos aspectos y se propuso
un plan de accidon que contribuya a la solucion de las dificultades detectadas en la empresa
mencionada, tomando como muestra a un total de 59 trabajadores. Concluyendo que el clima
organizacional va de medianamente favorable a desfavorable, ya que posee poco liderazgo
participativo; mientras que el desempefio laboral fue calificado como bajo ya que no existe un
plan de capacitacion y los trabajos se realizan de forma individual.

Palomino y Pefia (2016) en su tesis titulada “El clima organizacional y su relacion
con el desempeiio laboral de los empleados de la empresa distribuidora y Papeleria Veneplast
LTDA”, se describieron los aspectos demograficos (edad, género, estrato, nivel de educacion),
laborales y ocupacionales (ingresos, cargos, jornada laboral, tipo de contrato) de los empleados,

se identifico el clima organizacional existente, se establecid el grado de desempefio laboral y
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las relaciones entre el clima y el desempeino y finalmente se propuso un plan de accion de
mejora basado en los hallazgos por parte de la gerencia de la referida empresa. La muestra
tomada para esta investigacion fue de un total de 49 empleados a quienes se les aplicaron
encuestas mediante el modelo IMCOC utilizado para la medicion del clima organizacional y
la técnica “360°” para la medicion del desempefio laboral. Se obtuvo como resultados que los
empleados se catalogaron al clima organizacional y desempefio laboral como buenos, debido a
la motivacion que reciben y el control horario en sus funciones ejercidas.

Chacoén (2015) en su tesis titulada “Anadlisis del clima organizacional de la empresa
Representaciones CEM, ubicada en Chiquimula, Chiquimula”, se identifico el tipo de
liderazgo que existe en la empresa, se establecieron los factores motivacionales que influyen
en los trabajadores para la realizacion de sus obligaciones, se identificaron los canales de
comunicacion que son utilizados en la organizacion y se evalu6 la existencia del trabajo en
equipo por parte de los trabajadores de la empresa en mencion. Para ello, se realizaron
encuestas a un total de 57 empleados (entre administrativos y operativos), concluyendo que el
clima organizacional es favorable, el tipo de liderazgo y la comunicacion entre los trabajadores
es muy bueno (democratico) y el trabajo en equipo es bueno.

Meléndez (2015) en su tesis titulada “Relacion entre el clima laboral y el desemperio
de los servidores de la Subsecretaria Administrativa Financiera del Ministerio de Finanzas,
en el periodo 2013-2014”, se analiz6 el clim*+--a y desempeio laboral en dicha empresa, la
relacion entre estos aspectos en los afos 2013 — 2014 y se formularon alternativas de mejoras
enfocadas en el desempeiio laboral de los trabajadores. Para la recopilacion de datos se utilizo
la prueba Great Place to Work que evalud aspectos de credibilidad, respeto, camaraderia,
orgullo, cumplimiento, conocimiento del trabajo, disciplina, capacidad de aprendizaje,

orientacion a resultados y las relaciones en la comunicacion. Se concluy6 que la credibilidad



15

es el Unico subcontructo relacionado al clima organizacional y que existen correlaciones
positivas entre los aspectos anteriormente mencionados.

Pefia et al. (2015) en su investigacion titulada “Relacion del clima organizacional y la
satisfaccion laboral en una pequeiia empresa familiar”, tuvo como objetivo conocer la
relacion que existe entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral de los trabajadores
administrativos y operativos de una pequeia empresa familiar del rubro metalmecéanica ubicada
en Monclova, Coahuila, con la finalidad de proporcionar al directivo de la empresa sugerencias
de cambio, reforzamiento y/o mejora en su gestion. Para ello se les aplico un cuestionario
estructurado, tipo escala de Likert a un total de 20 trabajadores. Para diagnosticar el clima
organizacional se uso el “Modelo Organizacional de 6 Casillas de Weisbord”, el cual estuvo
compuesto por 35 items (7 variables) y para medir la satisfaccion laboral se redisefi6 el
instrumento de JSS de Spector que consta de 40 reactivos (10 variables). Concluyendo que, los
analisis de fiabilidad de los cuestionarios dieron un coeficiente de alpha de Cronbach para la
escala de satisfaccion laboral y de clima organizacional de 0.89 y 0.85 respectivamente, el cual
demuestra que existe una significativa relacion entre la “actitud hacia el cambio” y “la
comunicacion” que indica una percepcion favorable sobre las formas de comunicacion entre
directivos, jefes y compafieros por parte de los trabajadores.

Cubillos et al. (2014) en su investigacion titulada “Plan de mejoramiento de variables
del clima organizacional que afectan al desempeiio laboral en una entidad del Estado”, tuvo
como objetivo analizar las evaluaciones del clima organizacional y desempefio laboral de una
empresa del estado aplicada a los directivos de la organizaciéon que son un total de 121
trabajadores, a fin de proponer un plan de mejoramiento enfocado en 2 estrategias que influyen
de forma directa en el desempeio laboral. Concluyendo que, desde el area de gestion humana
se puede influir de manera directa en la estrategia de las organizaciones y se demuestra que

puede estar alineada con la mision, vision de la entidad determinada.
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Del Toro et al. (2011) en su investigacion titulada “Clima organizacional, satisfaccion
laboral y su relacion con el desemperio laboral en trabajadores de una PYME de servicios
de ingenieria”, tuvo como objetivo evaluar el clima organizacional y la satisfaccion laboral de
una empresa de servicios de ingenieria situada en la ciudad de Barranquilla y la correlacion de
ambos factores con el desempefio laboral de sus empleados, para lo cual aplicaron los métodos
IMCOC (Instrumento para medir el clima organizacional en empresas colombianas) y JDI
(Indice descriptivo del trabajo) que utiliza encuestas que son procesadas en el software Excel
y €l SPSS a un total de 18 trabajadores. Concluyendo que el clima organizacional y satisfaccion
laboral fueron calificados como positivo y neutro, respectivamente, encontrando entre ambos
una correlacion positiva y significativamente respecto al desempefio laboral.

Uria (2011) con la tesis titulada “El clima organizacional y su incidencia en el
desempeiio laboral de los trabajadores de ANDELAS CIA. LTDA. de la ciudad de Ambato”,
realizé el diagnoéstico de la situacion actual sobre el clima organizacional y el desempefio
laboral a través de encuestas a fin de detectar falencias y puntos débiles para fortalecer y se
analizaron alternativas de mejora del clima organizacional para mejorar el desempefio de una
muestra total de 40 trabajadores. Para ello, se utiliz6 informacion primaria tales como encuestas
(procesadas en el software Excel) e informacioén secundaria como libros de administracion,
clima organizacional y de talento humano, tesis de grado de motivacion a trabajadores y fichas
nemotécnicas. Concluyendo que, existe inconformidad de los trabajadores respecto al clima
organizacional, existe desmotivacion por falta de reconocimiento a su labor por parte de los
directivos y la ausencia de trabajo en equipo (que ocasiona la falta de companerismo y
participacion en las actividades empresariales) y consecuentemente, su desempefio laboral se
ve afectado en gran parte por la aplicacion de un liderazgo autocratico (impiden el aporte de
nuevas ideas); y, los directivos manifiestan que el desempefio laboral de sus trabajadores es

medio.
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1.2.2. Antecedentes Nacionales

Canales y Lopez (2021) en su tesis titulada “Clima Organizacional y su relacion con
el Desempeiio Laboral de los colaboradores del drea de ventas en Ferreyros S.A. durante el
periodo de pandemia Covid-19, Lima - 20217, determinaron la relacion que existe entre el
clima organizacional y desempefio laboral de los colaboradores del area de ventas en dicha
empresa en el periodo de pandemia Covid-19, ano 2021, considerando a un total de 58
empleados (20 del area de energia, 15 de gran mineria, 18 de cuentas nacionales y 5 regionales).
El instrumento que se utilizo fue la escala de Likert, conformado por 28 items: 13 representan
al Clima Organizacional (se midieron las dimensiones de compromiso, conductores de soporte
para el éxito y liderazgo) y 15 representan al Desempefio Laboral (se midieron las dimensiones
competencias, objetivos y comportamientos). Se concluy6 que los conductores de soporte para
el éxito, tales como la autonomia, empoderamiento, entrenamiento y la cooperacion si influyen
significativamente en el rendimiento laboral de los colaboradores ya que la mayor cantidad de
los encuestados (67%) afirmaron que en la medida que se mejoren estas condiciones mejor sera
el rendimiento en su trabajo. También, se determind que, si hay una elevada relacion entre el
liderazgo y desempeio laboral, debido a que entre mayor es el liderazgo de la organizacion
mas acompafiados y mejores resultados trae consigo el equipo de ventas, mejorando asi el
desempefio laboral.

Garrido (2018) en su tesis titulada “Influencia del clima laboral en el desempeiio del
personal administrativo contratado de la Facultad de Ciencias Administrativas y Recursos
Humanos de la Universidad San Martin de Porres de la sede de Lima”, determino si existe
relacion entre el clima laboral y las relaciones interpersonales, la responsabilidad en el trabajo,
los atributos personales y el compromiso de los administrativos de la mencionada facultad,
considerando a un total de 33 empleados. El analisis del clima laboral se realiz6 a través de

encuestas y la observacion (in situ) a los empleados y respecto del desempeiio se realizaron
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entrevistas a los jefes, cuyos resultados fueron evaluados en el software SPSS. Concluyendo
que el 42% del personal administrativo valoran su trabajo y que sus jefes crean un ambiente de
confianza en un 45%; mientras que un 27% manifesté que desempeniaban adecuadamente su
trabajo y un 45% que poseen un desempefio sobresaliente.

Pastor (2018) en su tesis titulada “Clima organizacional y desempeiio laboral en
trabajadores administrativos de una empresa privada de combustibles e hidrocarburos, Lima
20177, analiz6 la relacion entre la realizacion personal, el involucramiento laboral, la
supervision, la comunicacion y condiciones laborales y su desempefio del personal
administrativo en la empresa mencionada durante el 2017, cuya muestra probabilistica fue un
total de 162 trabajadores. Para dicho analisis se utilizé como técnica de recoleccion la encuesta
y como instrumento un cuestionario para la percepcion del clima organizacional y el nivel de
desempefio laboral, donde se concluy6 que existe una relacion directa entre los aspectos
evaluados de la realizacion personal, el involucramiento laboral, la supervision, la
comunicacion y condiciones laborales y su desempefio de los administrativos.

Trelles y Varas (2017) en su tesis titulada “Relacion entre el clima laboral y el
desemperio de los colaboradores de la agencia distribuidora Servicios y Representaciones
DIAL SRL, en la ciudad de Trujillo, en el aiio 2017”, determinaron el nivel del clima laboral,
evaluaron el desempefio de los colaboradores y su relacion de estos en la empresa citada, a
través de encuestas y cuestionarios con interpretaciones asignadas de insignificante, moderado
y alto, realizados a un total de 26 trabajadores. Concluyendo que un 46% manifiesta que el
clima laboral es regular, mientras que un 42% sefiala que es deficiente; también se encontrd
que el desempefio laboral se encuentra en un nivel medio, segiin lo indicado por el 54% de
trabajadores.

Solano (2017) en su tesis titulada “Clima organizacional y desemperio laboral de los

trabajadores de la Gerencia Territorial Huallaga Central - Juanjui, afio 2017, analiz6 el
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clima organizacional, el nivel de desempeiio laboral de sus trabajadores, la relacion entre el
clima organizacional en base a su dimension, estructura, comportamiento y relaciones
interpersonales en la gerencia citada, tomando como muestra a 20 trabajadores considerando
todo tipo de contrato, tiempo de permanencia en el cargo asignado, género y cargo. Para recabar
informacion del clima y desempefio laboral utilizo encuestas y se asignaron rangos de puntajes
(nunca, casi nunca, a veces, casi siempre, siempre, muy inadecuado, inadecuado, regular,
adecuado y muy adecuado). Concluyendo que el clima organizacional es inadecuado en un
50% debido al incumplimiento de sus funciones y que el desempefio laboral es regular.

De La Cruz y Huaman (2016) en su tesis titulada “Clima organizacional y desemperiio
laboral en el personal del Programa Nacional Cuna Mas en la provincia de Huancavelica -
2015”, determinaron la relacion que existe entre el clima organizacional, el ambiente fisico y
social y las actitudes/valores respecto del desempeiio laboral del personal del Programa
Nacional Cuna Mas en la provincia de Huancavelica - 2015. Para ello se utilizé como técnicas
la encuesta, fichaje, observacion directa y andlisis de contenido a un total de 32 trabajadores
(muestra de la investigacion). Concluyendo que, tanto el clima organizacional, el ambiente
fisico, ambiente social y las actitudes y valores tienen una relacion positiva y significativa con
el desempeiio laboral en el personal, con valores de 53%, 47%, 47% y 62,5% respectivamente.

Gallegos (2016) en su tesis titulada “Clima organizacional y su relacion con el
desemperio laboral de los servidores de Ministerio Publico Gerencia Administrativa de
Arequipa, 2016”, evaluaron el clima organizacional, las caracteristicas del desempefio laboral
en los servidores del ministerio referido y la relacion que existe entre ambos aspectos y se
realizd una propuesta de cambio de clima organizacional en la gestion institucional y un
modelo de control (auditoria) en la perspectiva de lograr una sostenibilidad de la gestion de
recursos humanos. Para el andlisis de estos aspectos y recoleccion de datos sobre opiniones,

criterios y expectativas de los individuos se utilizé como técnica la encuesta a un total de 60
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trabajadores (muestra de la investigacion) y como instrumentos las escalas de Likert (escala de
calificaciones acumuladas), Thurstone (escala de intervalo de aparicién constante), Guttman
(escala acumulativa) y Dimensional semantico (escala de Osgood). Concluyendo que un 93%
de los servidores manifestaron que el clima organizacional es regular y que su desempefio es
muy bueno; sin embargo, sefalaron que deben mejorarse los indicadores de relaciones
interpersonales, disponibilidad de recursos, estabilidad, claridad y valores colectivos. Ademas,
los jefes indicaron que el 58% del personal posee un desempefio laboral muy bueno, el 20% un
nivel bueno y un 2% un desempefio regular.

Arias y Arias (2014) en su investigacion titulada “Relacion entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral en una pequeiia empresa del sector privado”, tuvo
como objetivo valorar las relaciones entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en
un total de 45 trabajadores, para lo cual aplicaron el Perfil Organizacional de Likert y la Escala
de Satisfaccion en el Trabajo de Warr, Cook y Wall. Concluyendo que, existe relaciones
moderadas no significativas entre ambas variables (clima organizacional y la satisfaccion
laboral), pero entre las dimensiones de flexibilidad y reconocimiento existen relaciones mas
fuertes y significativas con la satisfaccion laboral. También, se encontraron diferencias
significativas entre géneros (varones y mujeres) por su grado de instruccion y el area de trabajo
del personal evaluado.

Valdivia (2014) en su tesis titulada “El clima organizacional en el desempeiio laboral
del personal de la empresa DANPER - Trujillo SAC 2014”, determino la influencia del clima
organizacional en el desempefio laboral, para lo cual se evaluaron los indicadores de medicion
del clima organizacional, se elabor6 el instrumento de recoleccién de datos, se relacionaron
estos 2 aspectos a un total de 117 trabajadores mediante encuestas que fueron evaluadas en el
software Excel. Concluyendo que, las areas de trabajo (ambiente fisico) son apropiadas ya que

estan equipadas de acuerdo con la actividad que desarrollan los trabajadores y de las encuestas
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se encontrd que los trabajadores tienen un buen clima organizacional debido a que tienen
acceso a ascender de cargos y el ambiente creado entre empleados es positivo; sin embargo,
hay una limitada comprension entre jefes y subordinados.

Benites (2012) en su tesis titulada “Clima organizacional y el desempeiio laboral de
los trabajadores del Consorcio La Arena S.A.C.”, se analizaron las diferencias en la
percepciodn del clima organizacional en los diferentes niveles ocupacionales y se identificaron
las dimensiones relevantes (de mayor a menor) del clima organizacional. Para ello se realizaron
encuestas y entrevistas a una muestra de 55 colaboradores; también se realizaron observaciones
in situ y revisiones documentales. Concluyendo que el clima organizacional se encuentra en un
nivel medio y la evaluacion del desempeifio de sus trabajadores cumple con lo esperado, lo cual
se manifiesta en la correlacion de Pearson que fue de 0.8706 demostrando una tendencia
positiva. Asimismo, se obtuvo que los aspectos mas valorados por el personal directivo fueron
la honorabilidad y adecuada linea de conducta que se evidencian en la calidad del trabajo, la
confiabilidad, las buenas relaciones interpersonales, el buen criterio, trabajo en equipo y la

responsabilidad.
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1.3. Objetivos
1.3.1. Objetivo General
e Conocer la influencia del clima organizacional en el desempefio laboral de los
trabajadores de RENIEC en el periodo 2011 - 2019, a través del método etnografico y
la técnica de encuestas, a fin de establecer una relacion entre ambas variables.
1.3.2. Objetivos Especificos
e Realizar un diagndstico de la situacion actual de los trabajadores del RENIEC.
e Evaluar los efectos del clima organizacional en el desempefio laboral de los trabajadores
del RENIEC.
e Analizar las acciones implementadas por la Subgerencia de Desarrollo Humano para
mejorar el clima organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores de RENIEC.
1.4. Justificacion e Importancia
1.4.1. Justificacion
Teorica
Globalmente la motivacion en algunas organizaciones ha variado notablemente
poniendo mayor énfasis en el clima organizacional que fomenta el desarrollo de valores,
sentimientos y actitudes en los trabajadores a fin de fomentar el éxito de la organizacion
(Pastor, 2018, pag. 8). Ademas, en los ultimos afios las diferentes instituciones y empresas se
percataron que el clima organizacional permite conocer practicas y valores relacionados a la
solidaridad entre colegas del trabajo y contribuye a la mejora de las relaciones interpersonales,
grupales, entre otros (De La Cruz y Huaman, 2016, pag. xi). Actualmente, a nivel mundial
existen diversas investigaciones que demuestran la relacion directa entre los aspectos de clima
organizacional y desempeno laboral en una empresa privada o institucién u organizacion
publica; pero esto es un hecho -en la mayoria de los casos- evidente. Por ello, la presente

investigacion se realiza con el propdsito de poner en evidencia que no solo es necesario
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demostrar la relacidon entre el clima organizacional y desempefio laboral de los trabajadores,
sino también en realizar un analisis a través de encuestas en un periodo determinado de tiempo
(mayor a 1 afio por lo menos) y propuestas que contribuyan a la mejora de estos a través de
acciones y actividades implementadas por las instituciones y empresas.

Practica

La investigacion se realizd porque es necesario generar nuevos conocimientos acerca
de la influencia del clima organizacional en el desempeno laboral de los trabajadores del
RENIEC en el periodo 2011 — 2019 a fin de obtener informacion cualitativa y cuantitativa que
demuestre dicha relacion y con esto proponer estrategias mediante actividades desarrolladas en
la institucion citada.

Por otro lado, los resultados obtenidos en la investigacion son de utilidad para su
comparacion con otros estudios similares y que sirvan como herramientas con la finalidad de
contribuir en el desempefio laboral de instituciones publicas y privadas.

Metodologica

En el Pert diversas organizaciones publicas no brindan las condiciones necesarias y
oportunas para generar un buen clima organizacional y consecuentemente un Optimo
desempefio laboral de sus trabajadores (en todos sus niveles). Esta falta de interés por parte de
las organizaciones ha generado muchas veces el descontento y malestar en sus trabajadores,
los cuales optan por buscar otro lugar de trabajo, lo cual les impide que estos puedan desarrollar
una linea de carrera razonable. Por ello, la presente investigacion da a conocer la importancia
de la incidencia que tiene el clima organizacional en el desempefio laboral de los trabajadores
de RENIEC, lo cual se manifiesta a través de diversas acciones implementadas por esta

institucion publica en el periodo 2011-2019.
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1.4.2. Importancia

Originalidad

La investigacion contribuira al conocimiento de la influencia que posee el buen clima
organizacional en el desempeio laboral de los trabajadores en el RENIEC y serd una
herramienta de gran utilidad a las autoridades pertinentes del estado peruano y de las empresas
del sector privado a fin de que sean replicadas o tomadas como ejemplo en aras de contribuir a
la mejora en la gestion publica en nuestro pais. Ademads, se bas6 en una serie de analisis de
datos e informacion obtenida por los mismos trabajadores del RENIEC y pruebas estadisticas
que confirmen lo manifestado por estos, que se utilizaron para contrastar su validez siguiendo
un proceso de aceptacion o rechazo segin el método cientifico.

Viabilidad

Se cuenta con la disponibilidad de recursos materiales, humanos y acceso a la
informacion relacionada a los objetivos de la presente investigacion, tales como encuestas
digitales realizadas al personal de RENIEC vy registros fotograficos de las acciones
implementadas por la Subgerencia de Desarrollo Humano. Asimismo, se cuenta con los
recursos econdmicos que son asumidos por el tesista en su totalidad para cubrir con los gastos
de recursos humanos (apoyo de estudiantes y especialistas), materiales (Utiles necesarios
basicos), equipos (laptop, impresora, camara fotografica y software estadistico) y logisticos
(vidticos, impresiones, fotocopias, pasajes, etc.).

Trascendencia

La presente investigacion permitira que un problema social como los que perciben y
conviven los trabajadores en todos sus niveles no quede ni minusvalorado ni sobrevalorado y
que todos los ambientes de opinion, administradores y técnicos, administraciones nacionales y
locales, medios de comunicacion y ciudadanos en general puedan tener una valoracion real del

problema acontecido.
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1.5. Hipétesis
1.5.1. Hipotesis general
e El clima organizacional influird en el desempefio laboral de los trabajadores del
RENIEC en el periodo 2011 —2019.
1.5.2. Hipétesis especificas
e Siseidentifica la situacion actual de los trabajadores de RENIEC, entonces se conocera
su estructura organica, cantidad de trabajadores, funciones de la institucion y sus sedes
operativas.
e Si se analiza el efecto del clima organizacional en el desempefio laboral de los
trabajadores del RENIEC, entonces se podra conocer la relacion entre estos aspectos.
e Si implementan las acciones propuestas por la Subgerencia de Desarrollo Humano,
entonces se contribuird a la mejora del clima organizacional y el desempefio laboral de

los trabajadores del RENIEC.
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II. MARCO TEORICO
2.1. Bases teoricas sobre el tema de investigacion.

De forma introductoria en este item se desarrollaron los aspectos tedricos de “clima
organizacional” y “calidad de vida laboral” para tener un mayor entendimiento de estos en las
definiciones descritas en el estado del arte.

El clima organizacional se consolid6 en la década de los 60°s, sumado a la definicién
de “desarrollo organizacional”; ambos ejercen influencia en la Teoria General de Sistemas
planteada por Von Berttalanfy (Romero y Jaramillo, 2010). El enfoque mas utilizado respecto
al clima organizacional, lo presenta como un elemento fundamental de las percepciones que el
empleado tiene acerca de las estructuras y procesos que ocurren en un medio laboral
(Goncalvez, 1997).

Robbins (1999) indica que es un ambiente conformado por instituciones y fuerzas
externas que pueden influir en su desempefio. Dessler (1999) la define como el conjunto de
caracteristicas permanentes que caracterizan una organizacion, la distinguen de otra e influye
en el comportamiento de los individuos que lo conforman. Definirlo, implica tratar un grupo
de variables, que, en su conjunto, otorgan una vision global de la organizacion (Salazar et al.,
2009, pag. 69), siendo una de ellas es el diagnostico. Al respecto, Pena et al. (2015) sugiere
que, llevar a cabo un diagnoéstico de clima organizacional contribuye a generar conocimientos
de utilidad en la implementacion de cambios planificados que influencien en las conductas y
actitudes de los empleados, como en la estructura organizacional.

La calidad de la vida de los trabajadores o también podriamos llamarla “calidad de vida
laboral”, aporta al éxito y permanencia de las organizaciones; por lo cual es necesario conocer,
supervisar e intervenir esta realidad del trabajo es una herramienta estratégica para la
productividad en mercados cada vez mas inestables e impredecibles (Toro y Sanin, 2013, pag.

11).
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Existen diversas formas de conocer la calidad de vida laboral, esto es a través del “clima
organizacional”, que permite una aproximacion precisa y especifica de las percepciones que
las personas tienen sobre la organizacion a la que estan vinculadas y la realidad en la que se
desarrolla el trabajo (Toro y Sanin, 2013, pag. 11).

El diagnostico organizacional desempefia un rol vital en el desarrollo de las
organizaciones, ya que permite evaluar los factores que existen, otorgando acciones correctivas
oportunas y pertinentes a los problemas organizacionales (Roa Rojas, 2004, pag. 15).

En los siguientes parrafos se presenta mas informacioén del clima organizacional y
desempefio laboral.

Clima organizacional

Entorno donde el empleador realiza su jornada laboral y de como un jefe (directo o
indirecto) puede establecer una relacion con sus subordinados, la relacion entre el personal de
la organizacion, el cual puede constituirse en un factor facilitador o limitante para el adecuado
desempefio organizacional y personal dentro y fuera de esta. En ese sentido, se configura como
la expresion personal de la percepcion que servidores publicos y directivos se forman de la
empresa a la que pertenecen y que inciden diariamente en su desempefio (Vera 'y Sudrez, 2018,
pag. 181).

2.1.1. Tipos de climas organizacionales

Seglin Segura (2016), se identifican 4 tipos de clima organizacional:

A. Sistema 1: Autoritarismo explotador. Se caracteriza por un estilo de gestion de
caracter coercitivo, dictador y altamente arbitrario que trata de controlar todo lo que ocurre en
la empresa y es considerado como el sistema mas duro y cerrado. Ademas, la direccion no tiene
confianza con sus trabajadores y la mayor parte de las decisiones y objetivos planteados son

tomadas por los jefes y directivos, los cuales se distribuyen en forma descendente.
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En este tipo de sistema, el colaborador desarrolla sus funciones en un entorno dominado
por sanciones, temor y constantes amenazas, donde los mecanismos de reconocimiento o
recompensa se aplican de manera esporadica y limitada. (Segura, 2016, pags. 48-49).

B. Sistema 2: Autoritarismo paternalista. se caracteriza por una actitud directiva
condescendiente hacia los colaboradores. En este sistema, los principales mecanismos de
gestion se sustentan en la aplicacion de recompensas y sanciones. Ademas, esta basada en una
relacion jerarquica de tipo protector, en la que la alta direccion conserva el control principal de
la toma de decisiones. Si bien estas decisiones recaen mayoritariamente en jefes y directivos,
existe una participacion limitada de los trabajadores ubicados en niveles inferiores de la
estructura organizacional. (Segura, 2016, pag. 49).

C. Sistema 3: Consultivo. Presenta una orientaciéon predominantemente participativa,
con un estilo de gestidn poco autocratico y escasamente impositivo. Se sustenta en un clima
organizacional en el que los altos mandos depositan un nivel significativo de confianza en los
colaboradores. Si bien la toma de decisiones continua siendo responsabilidad de la jefatura, se
promueve la participacion de los subordinados en asuntos especificos. Asimismo, se evidencia
una interaccion moderada entre superiores y subordinados, acompafada, en la mayoria de los
casos, de un elevado grado de confianza mutua. (Segura, 2016, pag. 49).

D. Sistema 4: Participativo. Corresponde a un modelo de caricter eminentemente
democratico y se distingue por ser el mas flexible y abierto entre los 4 sistemas. Se caracteriza
por promover una amplia participaciéon del equipo en los procesos organizacionales,
favoreciendo la comunicacion horizontal, la toma de decisiones compartida y un elevado nivel

de confianza entre directivos y colaboradores. (Segura, 2016, pags. 50-51):



Tabla 1

Caracteristicas del sistema administrativo Participativo

Descripcion

N° Caracteristicas
1 Proceso decisorio
Sistema de
2 . .
comunicacion
Relaciones
3 .
interpersonales
Sistema de
4 recompensas y
castigos

La toma de decisiones se descentralizan y son asignadas a los distintos
niveles de la organizacion; sin embargo, el nivel institucional conserva la
responsabilidad de establecer las politicas y lineamientos generales,
orientados principalmente a la supervision de los resultados obtenidos.

Es de manera abierta y en multiples direcciones gracias a sistemas de

informacion en la organizacion.

Las actividades laborales se llevan a cabo mayoritariamente mediante el
trabajo en equipo. Dichas relaciones se sustentan en la confianza mutua

entre los servidores, mas que en estructuras formales rigidas.

Existencia de mecanismos de compensacion relevantes, que no se limitan
unicamente a aspectos materiales, sino que también incluyen dimensiones
sociales. La aplicacion de castigos es poco frecuente y se reserva para

situaciones excepcionales o de fuerza mayor.

Fuente: Segura (2016, pag. 50).

2.1.2. Importancia del clima organizacional

Guillén y Guil (2000) citado en (Segura, 2016, pag. 51) sostienen que el clima
organizacional influye de manera determinante en la cultura institucional, al constituirse como
el marco general que orienta las conductas, creencias y valores compartidos por los miembros
de la organizacion. Dicha cultura es construida colectivamente por quienes integran la

institucidon y guarda una relacion directa con el nivel de respeto y compromiso que el personal

desarrolla hacia la entidad a la que pertenece.

A continuacion, se describe de forma esquemdtica una descripcion del clima

organizacional:
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Figura 1
Esquema del clima organizacional
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Fuente: Gallegos (2016, pag. 66).

2.2. Desempeiio laboral

Segtin Marcelo y Castillo (2019), es conocido como el desempefio en general de un
empleado. En concordancia a ello, Chiavenato (2017), lo define en 3 puntos bien marcados: (1)
comportamientos o acciones que expresan los colaboradores, (ii) capacidades y habilidades
que adquiera el individuo en su entorno de responsabilidades asignadas en un puesto laboral y
(i11)) su conducta. No es homogéneo entre los trabajadores, ya que presenta variaciones
individuales, y se ve condicionado por diversos factores que influyen en su desarrollo.

Hace referencia a la manera en que los empleados ejecutan sus funciones y es evaluado
mediante procesos de revision del rendimiento. Dichas evaluaciones consideran aspectos como
la capacidad de liderazgo, la gestion del tiempo, las habilidades organizativas y el nivel de
productividad, permitiendo analizar el desempefio de cada trabajador de forma individual.

Generalmente, las revisiones del rendimiento se llevan a cabo de forma anual y pueden
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determinar que si es apto para ser promovido o desvinculado de la organizacién (Garrido, 2018,
pag. 56).
2.2.1. Factores influyentes

De La Cruz y Huaman (2016, pags. 52-53) identifican cuatro factores que inciden en el
desempefio laboral: la satisfaccion en el trabajo, la autoestima, el trabajo en equipo y la
capacitacion del trabajador.

A. Satisfaccion del trabajo. Davis y Newtrom (1991) citado en (De La Cruz y
Huamén, 2016, pag. 52) lo definen como el percepciones y sentimientos, tanto positivos como
negativos, que el trabajador desarrolla respecto a su labor dentro de una organizacion, los
cuales se reflejan en sus actitudes frente al trabajo. Estos estdn asociados con la naturaleza de
las tareas, procesos de supervision y control, estructura organizacional, ambiente fisico de las
instalaciones, entre otros y permite a los directivos anticipar el impacto de las actividades
desempefiadas en el comportamiento futuro de los colaboradores.

B. Autoestima. Dolores (2002) citado en (Gonzales y Guevara, 2016) es un
componente multidimensional y funciona como regulador de conducta y es un factor
determinante para la adaptacion personal y social, que al igual que no cuenta con un consenso
general en su definicion.

En ese sentido, es un factor significativo y determinante para superar trastornos
depresivos (De La Cruz y Huaman, 2016, pag. 52).

C. Trabajo en equipo. Es definido como la accién de un grupo humano que
contribuyen afin de lograr un resultado general (Instituto Internacional de Planeamiento de la
Educacion [IIPE], 2000, pags. 18-19). En consecuencia, cuando los empleados interactian y
logran satisfacer un conjunto especifico de necesidades, se configura un sistema organizacional
estable de relaciones, del cual emergen fendémenos como la cohesion del equipo, la

homogeneidad en el comportamiento de sus integrantes, el surgimiento de liderazgos y el
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establecimiento de patrones de comunicacion, entre otros. (De La Cruz y Huaman, 2016, pag.
53).

D. Capacitacion del trabajador. Segin Drovett (1992) citado en (De La Cruz y
Huaman, 2016, pag. 53) sefialan que constituye un proceso formativo desarrollado por el area
de gestion del talento humano, cuyo proposito es fortalecer las competencias del personal para
que desempefie sus funciones con mayor eficiencia. Suelen generar efectos positivos en una
proporcion significativa de los casos, ya que permiten proporcionar informacién y
conocimientos especificos a los trabajadores, ademas de fomentar la adopcion de modelos de
desempefio adecuados dentro de la organizacion.

2.2.2. Gestion del desempeiio laboral

Cravino (20006) citado en (Gallegos, 2016, pag. 85) sostiene que este proceso se orienta
a guiar, supervisar, evaluar y optimizar la gestion del personal para favorecer el logro de
mejores resultados y promover un desarrollo continuo y positivo de los colaboradores. Su
objetivo central es fortalecer la eficacia organizacional a través del adecuado conocimiento y
aprovechamiento de recursos disponibles, la mejora del rendimiento individual y la articulacion
coordinada de estos esfuerzos hacia el cumplimiento de los objetivos institucionales.

Esta gestion es un proceso continuo e integrado y consta de 3 fases, de acuerdo se

muestra en lo siguiente:
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Figura 2

Fases de la gestion del desemperio laboral

1. Planeacion
del desempeno

Mejoramiento del
clima de trabajo
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- < | 2. Coaching
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e — — — — — — — — — — — — — —
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' [ |
Recompensa Capacitacion Desarrollo
- Econdmicas, - Indrvidual - Profesional

- No econdmicas. - General. - Potencial.

Fuente: Adaptado de (Gallegos, 2016, pag. 86).

2.2.3. Evaluacion del desempeiio laboral
Aguirre (2000), citado en (Gallegos, 2016, pag. 82), indica que puede ser evaluado a
partir de diversos aspectos o criterios, entre los cuales se consideran los siguientes:

Tabla 2

Caracteristicas del sistema administrativo Participativo

N° Aspectos Descripcion

Considera el comportamiento y las actuaciones del empleador a lo largo de todo el
1 Continuo periodo evaluado, aunque su aplicacion se realice en un momento especifico,
generalmente de manera anual.

Se encuentra formalizado y documentado mediante instrumentos o manuales, lo que

2 Sistematico permite que los empleadores conozcan de forma previa los criterios y procedimientos
utilizados.
) Se aplica de manera integral a todos los miembros de la organizacion, garantizando
3 Organico o
un enfoque equitativo y global.
Los trabajadores son evaluados por sus superiores jerarquicos, permitiendo que el
4 En cascada

personal participe tanto como evaluador como evaluado.
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Descripcion

N° Aspectos
s De expresion de
juicios
p En relacion con el
trabajo habitual
7 Historico
8 Prospectivo
9 Integrador

Se identifican de forma objetiva y constructiva las fortalezas y debilidades del
colaborador, para reforzar capacidades y proponer soluciones orientadas a la mejora
continua.

Se considera la importancia que cada trabajador tiene en la organizacion respecto a
su desempefio laboral actual.

Se analizan las actuaciones del trabajador durante un periodo aproximado de un afio,

para mejorar su desempefio por el reconocimiento de logros y correccion de errores.

Se valora el potencial del trabajador y los roles que podria desempeiiar en el futuro.
A través del seguimiento continuo, se identifican aspectos positivos y negativos del
desempeilo, contribuyendo a la mejora individual del empleador y a su adecuada

integracion en la organizacion.

Fuente: (Gallegos, 2016, pags. 82-84).

A. Importancia de la evaluacion del desempefio laboral. Su relevancia se sustenta

en su aporte al fortalecimiento de la gestion administrativa, dado que posibilita identificar las

fortalezas y debilidades del trabajador, y evaluar la calidad del desempefio individual.

Asimismo, permite informar a los colaboradores sobre la manera en que estan desarrollando

sus funciones dentro de la organizacion. También, contribuye a la mejora de resultados

institucionales a partir de las evaluaciones realizadas segun el puesto o cargo desempefiado,

facilitando la propuesta de ajustes en el comportamiento, actitudes, conocimientos y

habilidades del personal (De La Cruz y Huaman, 2016, pag. 55).

B. Responsabilidad en la evaluacion de colaboradores. La evaluacion generalmente

es efectuada por el gerente, jefe o director, los colaboradores (subordinados), el equipo de

trabajo, el area de gestion personal y la comision de evaluacion, cuyo detalle se muestra a

continuacion:
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Tabla 3.

Responsabilidad en la evaluacion de colaboradores

Ne Responsables Descripcion

Es el encargado de supervisar y evaluar el desempefio de sus subordinados, funcion
1 Gerente / Director  que desarrolla con el apoyo del area de gestion del talento humano, quien establece
los criterios, instrumentos y procedimientos para llevar a cabo la evaluacion.

En organizaciones participativas permiten que el colaborador evalie su

Colaborador / . o ) i . )
2 ) desempeilo, eficiencia y eficacia mediante una auto evaluaciéon considerando
Trabajador i ) .
parametros definidos por sus superiores jerarquicos.
El equipo asume la responsabilidad de evaluar el desempefio de los colaboradores
3 Equipo de trabajo  de la organizacion, participando ademas en la definicion de objetivos y metas
organizacionales.
Area de gestion En organizaciones centralistas, donde el area de gestion humana es la responsable
4
personal directa de realizar la evaluacion del desempefio de los trabajadores de la institucion.
o Las evaluaciones se efectian a través de un comité o comision designada para tal
Comision de )
5 fin, conformada por trabajadores permanentes o contratados que ocupan cargos de

evaluacion ] o ) ) o
jefatura y pertenecen a distintas areas o unidades administrativas.

Fuente: (De La Cruz y Huaman, 2016, pags. 55-56).

2.3. Encuestas

Son consideradas como técnicas de investigacion, que constan de ejercicios de
inferencia que tienen la finalidad de hacer afirmaciones estadisticas sobre una poblacion finita
a partir de una muestra determinada (Romero et al., 2017, pag. 300).

Constituye un método de investigacion utilizado en estudios cualitativos y
cuantitativos. En caso del primer tipo, este instrumento permite analizar las interacciones y
formas de comunicacion entre las personas o instituciones que integran una poblacion, sin
centrarse en los individuos que comparten caracteristicas semejantes (Jansen, 2013). Esta es
usada en diversos campos de la investigacion empirica, tales como educacion, biologia,
antropologicos y psicoldgicos, entre otros. Se desarrolla a través de indagaciones que emplean
la entrevista o el cuestionario para la recepcion de informacion (Bisquerra, 2004).

En el segundo tipo de estudio, Groves (2004) expresa que es “un método sistematico

para la recopilacion de informacioén de una muestra (ente), con el fin de construir descriptores
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cuantitativos de los atributos de la poblacion general de la cual los entes son miembros™ (p. 4).
Jansen (2012) senala que la encuesta estudia las caracteristicas generales de un determinado
grupo de involucrados (el ambiente donde se desempefia un trabajador).

De acuerdo con Lopez (1998), las principales caracteristicas de la encuesta se describen
en la siguiente tabla:

Tabla 4.

Caracteristicas de la encuesta

N° Descripcion

1 Se utiliza en multiples contextos, como a nivel empresarial y educativo.

Presenta versatilidad en su uso, ya que permite recopilar informacién proveniente de diversas

areas del conocimiento.

3 Facilita la comparacion objetiva de los resultados obtenidos.
En investigaciones cuantitativas, incorpora herramientas tecnoldgicas para la codificacion,
validacion y presentacion de los datos recolectados.

El procedimiento de aplicacion y la interpretacion de los resultados se caracterizan por su rapidez

y facilidad de comprension.

Cea D’Ancona (2005) argumenta que las encuestas se clasifican en funcidon a criterios
especificos, siendo los mas utilizados: los objetivos de la encuesta, el tipo de preguntas y su
forma de administracion.

Tabla 5.

Clasificacion de la encuesta

N°  Clasificacién Descripcion

= Descriptivas: Su finalidad es caracterizar la situacion actual de una poblacion o grupo en un

Seglin los momento especifico.
! objetivos = Analiticas: Estudio profundo de fendémenos donde el investigador formula hipdtesis,
aceptadas o rechazadas a partir del analisis de datos.
= Respuestas abiertas: Otorgan libertad para expresar opiniones sobre un tema, identificando
diversas variables como actitudes, comportamientos o capacidad de expresion. Se posee
Segun el tipo control limitado sobre las respuestas obtenidas.
? de preguntas = Cerradas: Son opciones de respuesta predeterminadas, se seleccionan sin justificar y esto

facilita el control y analisis de resultados, aunque restringe la profundizaciéon de temas

abordados.
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Cara a cara: Se caracteriza por su flexibilidad, ya que se puede disefiar la guia de preguntas
en funcion de los objetivos del estudio. Los temas para tratar durante las entrevistas pueden
ser complejos y -segun las habilidades del investigador- pueden obtenerse datos de alta
calidad, tanto desde las respuestas que dan los informantes como desde la observacion que
realiza quien encuesta. Tiene la posibilidad de gran cobertura. Se pueden aplicar criterios
especificos para elegir a las personas que seran encuestadas. El tiempo de aplicacion de la
encuesta, los tipos de preguntas que se realizan, asi como los sucesos que puedan ocurrir
durante ella, son susceptibles a ser controlados, en parte, por el investigador, dependiendo de
su experticia en el manejo de dicha técnica.

Telefonicas: Se distinguen por su sencilla implementacion, ya que implican costos reducidos,
requieren poco tiempo, permiten llegar a poblaciones geograficamente dispersas y facilitan el
contacto repetido con los mismos participantes.

Autoadministradas: Son muy facil de aplicar y de bajo costo, pero existe un mayor riesgo de
que no sean respondidas debido a factores como la no comprension de las preguntas por parte
del encuestado y la ausencia de control del investigador para conocer si el encuestado leyo el
cuestionario completo.

Combinadas: (i) telefonicas complementadas con encuestas cara a cara para obtener la
informacion de los datos no recogidos en las primeras; (ii) telefénicas para completar las
ausencias de respuestas obtenidas en la aplicacion de otros tipos de encuestas; y (iii)
autoadministradas en forma parcial o totalmente para abordar temas sensibles.

Por Internet: Su finalidad es recabar a opinion de los usuarios respecto a un tema determinado
y pueden aplicarse mediante correo electronico o a través de plataformas web. Este tipo de
encuesta se caracteriza por su versatilidad, ya que es utilizada en investigaciones académicas,
sondeos de opinidn, estudios de mercado y evaluaciones de satisfaccion, entre otros
propositos. Con el paso del tiempo, la aplicacion de este método ha evolucionado, pasando de
las encuestas presenciales y autoadministradas a las telefonicas y, en la actualidad,

predominan las encuestas en linea, sin excluir completamente las modalidades tradicionales.

Fuente: Cea D’ Ancona (2005).

2.3.1. Proceso para usar el método de encuesta

Segun Meneses y Rodriguez (2011), la encuesta cualitativa se aplica, en términos

generales, en 6 partes:
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Figura 3.

Proceso del uso del método de encuesta

1. Definicion de Es tener un conocimiento previo sobre el objeto de investigacion. Para lo cual, la revizsion
— objetivos y revision — sistemética de la literatura permite al investigador fundamentar la construccion del
de la literatura instrumento de recojo de informacion de forma pertinente.

2. Disefio de Ia Se inicia con la definicién de la poblacién de acuerdo con los objetivos planteados. De
= ’ muestra —» este grupo, se obtiene la muestra empleando criterios bien definidos (geograficos,
temporales u otros). En algunos casos, la muestra puede ser equivalente a la poblacion.

Empieza por decidir cual es la informacién que se desea recoger, la que depende de los
objetivos de la investigacion. Las preguntas de contenido sirven para obtener informacion

3. Redaccion de , . . .., . i
— sobre los fendmenos materia de la investigacion; las preguntas demograficas averiguan

it sobre las caracteristicas personales o contextuales de los participantes; v, las preguntas de
filtro permiten detectar subgrupos dentro de la muestra.
Una vez elaboradas las preguntas, el siguiente paso es su organizacion en el formato
adecuado para su administracion a la muestra de participantes. Esto implica decidir los
| ,| 4. Elaboraciéndel | medios que se empleardn para aplicarla y, luego, redactar las indicaciones necesarias sobre
cuestionario la finalidad de la investigacidn, el procedimiento para aplicar el instrumento, la duracion, la
garantia de confidencialidad, y el compromiso sobre el empleo de los resultados de la
investigacion; asi como el aporte que, para ella, supone la participacion de los encuestados.
El proceso de validacion del instrumento se puede realizar mediante el juicio de expertos,
[, 5. Piloto y L, la evaluacion entre pares y la aplicacion de una prueba piloto. Este se realiza con la
refinamiento finalidad de detectar posibles problemas de comprensién de las preguntas, dificultades con

las alternativas de respuesta definidas o con las instrucciones.

Es la aplicacion del instrumento y redaccién del informe técnico sobre el disefio del

6. Administracion . . N . .. i .
—> —* cuestionario y de la muestra, asi como su proceso de administracion. Se, se incluira en este

rimer informe . Ly . \ A . .,
YP informe el andlisis de los datos obtenidos en el recojo de informacion.

2.4. Escala de Likert

R. Likert difundi6é un informe en 1932, donde detall6 la aplicacion de un instrumento
para evaluar actitudes. Es un instrumento utilizado en la investigacion social para la medicioén
y recoleccion de datos relacionados con las actitudes. Estd conformado por un conjunto de
items presentados como juicios o enunciados, frente a los cuales se solicita al encuestado
expresar su reaccion, ya sea favorable o desfavorable, positiva o negativa.de los individuos. Es
decir, es una escala estructuralmente fijada por 2 extremos recorriendo un continuo desde
favorable hasta desfavorable con un punto medio neutral para cada una de las afirmaciones
(Likert, 1932).

Por su parte, Gandara y Dimitri (2014) definen a la escala de Likert como el conjunto

de afirmaciones formuladas a personas que responden a un determinado cuestionario que
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expresa el grado de acuerdo o desacuerdo respecto a estas afirmaciones. También, Milena et
al. (2021) senala que es una serie de preguntas que permiten conocer la postura de aprobacion
o desaprobacion que tiene una persona acerca del tema. Es una herramienta de uso tradicional
que permite evaluar opiniones, actitudes y diversas variables adicionales.

Los aspectos constitutivos de la escala incluyen alternativas o puntos que corresponden

a las opciones de respuesta definidas por el instrumento seleccionado; los mas utilizados son:

Muy En N1 de acuerdo De Muy de
desacuerdo desacuerdo nen Acuerdo Acuerdo
desacuerdo

2.5. Definicion de términos basicos
2.5.1. Comunicacion

Esté4 basado en las redes de comunicacion que existen dentro de la entidad entre jefes y
colaboradores; esta relacionada a la habilidad que tienen los trabajadores de hacer llegar sus
quejas a la direccion (Vera y Suarez, 2018, pag. 182).
2.5.2. Cooperacion

Es el sentimiento de los trabajadores de la entidad sobre la existencia de un espiritu de
ayuda desde los directivos y otros colaboradores de la organizacion (Vera y Sudrez, 2018, pag.
182).
2.5.3. Honestidad

Corresponde a la cualidad de comportarse y expresarse de forma coherente y sincera,
en coherencia con los valores individuales de verdad y justicia (Vera y Suarez, 2018, pag. 184).
2.5.4. Liderazgo

Corresponde a la influencia ejercida por ciertos individuos, principalmente los jefes,

sobre la conducta de otros para alcanzar resultados. Esta influencia carece de un patron



40

definido, dado su cardcter coyuntural y dependencia de multiples condiciones del contexto
social, entre ellas los valores, las normas y los procedimientos (Vera 'y Sudrez, 2018, pag. 182).
2.5.5. Motivacion

Senala las condiciones que motivan a los colaboradores a trabajar con una mayor
intensidad dentro de la organizacion. Ademas, se le conoce como el conjunto de propositos y
expectativas de las personas en su contorno organizacional (Vera y Suarez, 2018, pag. 182).
2.5.6. Orientacion al logro

Se trata de la capacidad del individuo para orientar su comportamiento hacia el logro
de estandares elevados, promoviendo la mejora continua en los &mbitos personal y profesional.
Se manifiesta en el desempeno del servidor publico mediante el cumplimiento disciplinado y
comprometido de sus funciones, con altos niveles de calidad, logro de resultados y cierre
oportuno de los procesos asignados (Vera y Sudrez, 2018, pag. 184).
2.5.7. Orientacion al servicio

Es la capacidad del sujeto de preocuparse por realizar su labor teniendo en cuenta los
requerimientos y demandas con eficiencia y eficacia y busca mantener una relacion permanente
con el usuario a fin de comprender sus intereses, expectativas y posibles solicitudes a fin de
alcanzar su bienestar y mejora de servicio prestado de alta calidad y calidez (Vera y Sudrez,
2018, pag. 184).
2.5.8. Responsabilidad

Es la capacidad de ser cada uno su propio jefe, en el sentido de no tener que estar
consultando todas las decisiones a otros. En otras palabras, es tener conocimientos claros sobre
sus trabajos (Vera y Suarez, 2018, pag. 182).
2.5.9. Satisfaccion laboral

Corresponde a la percepcion positiva de la labor propia derivada de la evaluacion de

sus cualidades, configurandose como una disposicion relativamente estable hacia el trabajo,
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sustentada en creencias y valores construidos a partir de la experiencia ocupacional (Cabrera y
Bustos, 2018, pag. 11).
2.5.10. Sector publico

Corresponde al conjunto de entidades administrativas y por medio de estas el Estado
gjecuta y asegura el cumplimiento de la politica piblica y la voluntad normativa expresada en
las leyes peruanas. Abarca los poderes Legislativo, Ejecutivo y Judicial, asi como los
organismos publicos autonomos, instituciones, empresas y sujetos que realizan actividades
economicas en nombre del Estado, tanto en la administracion central como en la local

(Universidad de Veracruz, 2014, pag. 521).
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III: METODO

3.1. Tipo de investigacion

Método: Empirico, pues estd basada en la observacion directa del investigador y
verificacion de hechos a través de encuestas y cuestionarios.

Diseiio: No experimental, porque se evaluaron hechos que ya sucedieron y suceden en
el RENIEC sin la alteracion o modificacion de las variables o intervencion del investigador.

Tipos: Longitudinal, debido a que los datos e informacion recopilada es evaluada en
un periodo de tiempo, para este caso del 2011 al 2019.

Niveles: Correlacional/causal, ya que se analizaron las relaciones entre variables (clima
organizacional y el desempefio laboral) y se establecieron procesos de causalidad entre estas;
y, descriptivo/explicativo, puesto que se describieron cualitativa y cuantitativamente a través
de encuestas y calculos estadisticos.

3.2. Ambito temporal y espacial

Para realizar este estudio se eligi6 a una de las instituciones publicas del estado peruano
“RENIEC”, especificamente la sede situada en Real Plaza Centro Civico. La investigacion se
realizo en el periodo 2011 - 2019.

3.2.2. Localizacion Geogrifica

Se localiza entre las siguientes coordenadas geograficas y UTM (WGS-84), de acuerdo

se muestra de forma grafica en la siguiente figura:

Tabla 6.
Localizacion geografica de RENIEC (sede Lima)

Coordenadas
D

Geograficas UTM (18L)

Latitud 12°3.375'S 2782383 mE
Longitud 77°2.230'0 8666402.4 m S




Figura 4.

Mapa de ubicacion de la sede central del RENIEC — Real Plaza Centro Civico
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3.3. Variables

A continuacion, se muestran las variables de cada objetivo especifico.

Tabla 7.

Variables del primer objetivo especifico

44

Variabl ariabl . . . .
! b ¢ Vari b. ¢ Dimension Indicadores Unidades
Dependiente Independiente
Estructura orgénica de RENIEC . .
Lo Adimensional
(estructura institucional formal)
Percepcion de . . Cantidad de
Diaenéstico Situacién actual de obligaciones, Cantidad de trabajadores personas
& los trabajadores reglas y politicas Funci de la institucid Numero de
de RENIEC unciones de la institucion funciones
Sedes operativas Numero de sedes
Tabla 8.
Variables del segundo objetivo especifico
Variable Variable . ., . .
. . Dimension Indicadores Unidades
Independiente  Dependiente
) o ) Cantidad de
Ambiente fisico (instalaciones) )
espacios
Ambiente social (compaiierismo, conflictos )
o Adim.
entre personas o sedes, comunicacion, etc.)
Percepcion del Temas personales (actitudes, aptitudes, Ad
im.
efecto o expectativas, motivaciones, etc.)
Clima Desempefio influencia entre Comportamiento organizacional Adim.
organizacional laboral el climay (productividad, tensiones y estrés,
desempeifio en la inasistencias, rotacion de areas, satisfaccion
organizacion laboral,)
Efectividad de funciones Adim.
Cumplimiento de funciones Adim.
Compromiso organizacional Adim.
Valores Adim.

Adim.: Adimensional.
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Variables del tercer objetivo especifico
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Variable

Variable

. . Dimension Indicadores Unidades
Dependiente  Independiente
Conciliacion familiar, actividades )
. ) . Cantidad
deportivas y de integracion
Seguro de asistencia médica Cantidad de seguros
Compensacion del trabajo en sobre tiempo Cantidad de horas
Licencias por onomastico, dias festivos (de
la madre, del padre, del trabajador), Cantidad de
fallecimiento de familiares directos y licencias o permisos
estudios
Capacitaciones a través de becas por Cantidad de
convenios con aliados estratégicos capacitaciones
Percepcionde  Campafias de asistencia a los trabajadores ]
mejora por . . Cantidad de
parte de la y familiares a eventos (culturales, cine, .
Desempefio Acciones . campanas
P . Subgerencia teatro, etc.)
laboral implementadas
de Desarrollo Cantidad de
Humano de Reconocimientos al personal destacado o
reconocimientos
RENIEC
Bonos por aniversario, fiestas patrias, )
Cantidad de bonos

navidad y por escolaridad
Sorteos de beneficios (ttiles escolares,
etc.)
Convenios financieros para préstamos con

tasas preferenciales

Chequeos médicos gratuitos

Campaiias de salud gratuitas

Cantidad de sorteos

Cantidad de
convenios
Cantidad de
chequeos
Cantidad de

campafias

3.4. Poblacion y muestra

En ese sentido, se considera a la poblacion a todas las instituciones publicas del estado

peruano. La muestra de la investigacion sobre la que se evalu6 el clima organizacional y el

desempefio laboral son el total de 4000 trabajadores de RENIEC. En ese sentido, la muestra

fue estimada utilizando la cantidad de poblacion de RENIEC, de acuerdo con la siguiente

formula, del autor Montgomery (1996) citado en (Aguilar-Barojas, 2005):

Z2xNxpxq
e2x(N-1)+(22xpxq)

n=
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Donde:

z = Nivel de confianza (ver tabla 10).

p = Porcentaje de poblacion que tiene el atributo deseado (ver tabla 10).

q = Porcentaje de poblacion que no tiene el atributo deseado (ver tabla 10).
N = Tamaio de poblacion (4000 trabajadores).

e = Error de la estimacion maximo aceptado (ver tabla 10).

n = Tamafio de muestra.

Tabla 10.

6_

Valores de nivel de confianza “z

% Error Nivel de confianza Valor de “z”
1 99% 2.58
5 95% 1.96
10 90% 1.64

Fuente: Aguilar-Barojas (2005).

(1,96)% x 4000 x (0.5) x (0.5)

"= 0.05)2 % (4000 = 1) + [(196)? x (05) x 0.5)] _ >0

Por lo tanto, se tom6 como muestra probabilistica un total de 350 trabajadores, la cual

fue distribuida como:

Tabla 11.
Distribucion de la poblacion y muestra de RENIEC

ID Dependencias de RENIEC Poblacién total Muestra
1 Gerencia de Administracion 200 18
2 Gerencia de Tecnologia de la Informacion (GTI) 180 16
3 Gerencia de Registros de Identificacion 590 45
4 Gerencia de Registros Civiles 350 35
5 Gerencia de Calidad e Innovacion 25 2
6 Gerencia de Operaciones Registrales 1621 150
7 Gerencia de Asesoria Juridica 35 3
8 Gerencia de Imagen Institucional 80 7
9 Gerencia de Talento Humano 90 8
10 Gerencia de Registros de Certificacion Digital 60 5
11 Gerencia General 100 8

12 Gerencia de Restitucion de la Identidad y Apoyo Social 400 30
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Procuraduria Publica 60 5
Oficina de Seguridad y Defensa Nacional 45 4
Escuela Registral 44 4
Jefatura Nacional 15 1
Secretaria General 90 8
Gabinete de Asesores 15 1
Total 4000 350

3.5. Instrumentos

La escala de Likert fue utilizada ya que se basa en encuestas y observacion, la que ha

sido validada por expertos en estadistica y actualmente es usada en investigaciones de revistas

indexadas.

La encuesta del Clima Organizacional estuvo compuesta por 54 preguntas y/o

afirmaciones que permitieron conocer la opiniéon de los funcionarios publicos respecto a

RENIEC. Cada pregunta o afirmacion se evalud a través de la escala Likert de 5 alternativas

de respuestas, donde 1 es una calificacion muy baja y 5 una calificacién muy alta. Ademas,

estd compuesto por 9 dimensiones o variables que describen el entorno laboral, de acuerdo se

describe a continuacion:

Tabla 12.

Dimensiones de la escala de Likert

NO

Dimensiones

Descripcion

1 Condiciones de Trabajo (C.T.)

2 Beneficios Laborales (B.L.)

Politicas Administrativas

(P.A)

Analiza la percepcion de los servidores civiles sobre las condiciones
fisicas de su puesto de trabajo, la disponibilidad de recursos
materiales, los niveles de seguridad e higiene laboral y la calidad de la
infraestructura en la que desempefan sus funciones (ventilacion,
ruido, iluminacion)

Evalta acerca de algun tipo de bien o capital que es entregado al
servidor civil para mejorar su calidad de vida. No solo referido a algo
cuantificable, sino algun servicio que se le brinde.

Determina la percepcion de los servidores civiles, respecto al grado de
conocimiento y claridad de los objetivos del puesto de trabajo, metas

y valores de la Institucion.
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4 Relaciones Sociales (R.S.)

5 Desarrollo Personal (D.P.)

6 Desempefio de tareas (D.T.)

Relacion con la Autoridad

7
(RA)

o Capacitacion de Personal
(C.p)

9 Gestion Institucional (G.1.)

Evalua la percepcion de los servidores civiles, respecto a la calidad del
trato entre los compaiieros, la cantidad de interacciones laborales y la
ausencia o no de compaifierismo.

Evalua la percepcion de los servidores civiles, respecto a la existencia
de oportunidades para el desarrollo de carrera y a la proyeccion del
interior de la institucion.

Analiza la percepcion de los servidores civiles, respecto al grado en
que se autorrealizan en su trabajo, gusto, motivo y compromiso
laboral.

Evalua la percepcion de los servidores civiles, respecto del trato que
reciben los trabajadores de parte de su jefe y de la institucion (gestos
de aprecio, aceptacion, preocupacion por el desarrollo personal).
Examina la percepcion de los servidores civiles con relacion a la
presencia de oportunidades destinadas al desarrollo 'y
perfeccionamiento tanto personal como profesional.

Evalua la percepcion de los servidores civiles, en cuanto a la gestion

que la institucion realiza tanto de manera interna como externa.

De igual forma, la encuesta contiene 5 variables sociodemograficas que permitieron

realizar un analisis mas detallado respecto al clima organizacional en el RENIEC, tales como:

Tipo de contrato, edad, sexo, tiempo de servicio y nivel académico.

Figura 5.

Variables sociodemogrdficas

*Tipo de servidor: CAS o CAP.

Tipo de
contrato
N
*Cantidad de tiempo vivido desde su nacimiento.
J
~
*Condicion organica que distingue a hombre y mujer.
Sexo
7
*Se refiere al tiempo que el servidor viene laborando en la institucion.
4 * Alude al grado académico que el servidor ha alcanzado.
Académic

o
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3.6. Procedimientos

A continuacion, se describen los procedimientos del trabajo para desarrollar los
objetivos planteados.
3.6.1. Diagnédstico de la situacion actual de los trabajadores

La informacién respecto a la situacion actual de los trabajadores estuvo basada en
buscar la cantidad de trabajadores, las funciones de la institucion, entre otras variables que se
considere pertinente. Esta informacion fue obtenida del portal web del RENIEC

(https://www.reniec.gob.pe/portal/intro.htm), del Reglamento de Organizacién y Funciones —

ROF (http://www.reniec.gob.pe/Transparencia/html/rof. htm), etc.

3.6.2. Determinacion del efecto del clima organizacional en el desemperio laboral

Para identificar la relacion entre el clima organizacional y desempefio laboral en la

presente investigacion se realizaron las siguientes etapas:
A. Coordinaciones y recoleccion de datos. Se realizaron coordinaciones con la GTI a fin de
solicitar su apoyo en la elaboracion del afiche de difusion, creacion del pop-up (ventana
emergente automatica) que fue publicado en la intranet para dar acceso a la encuesta, la puesta
marcha de la encuesta en la web del portal de la intranet, el reporte diario de participacion
durante los dias de aplicacion, apoyo en inconvenientes que surjan durante la aplicacion de la
encuesta y la data final de los resultados de la encuesta.

La técnica de recoleccion de datos usada fue la “Encuesta”, debido a que se requiere
recabar informacion de forma directa de los trabajadores de RENIEC (actores) para conocer su
percepcion. Esta estuvo conformada por una serie de preguntas relacionadas al clima
organizacional y desempefio laboral de los trabajadores de la citada institucion. Las variables
consideradas en las encuestas estdn relacionadas a las percepciones de su institucion y los

indicadores estdn en cada una de las preguntas realizadas.


https://www.reniec.gob.pe/portal/intro.htm
http://www.reniec.gob.pe/Transparencia/html/rof.htm
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B. Convocatoria. La Encuesta Clima Organizacional correspondiente al periodo 2011-2019
(afios 2011, 2013, 2014, 2017 y 2019), se realizdé del 5 del 26 de marzo de estos afos.
Asimismo, los resultados de la evaluacion del desempeiio laboral se obtuvieron de enero del
2015 y 2020.

Respecto a la difusion de la encuesta, la Sub Gerencia de Desarrollo Humano remitio
los memorandum correspondientes, dirigido a todos los 6rganos dando a conocer las fechas de
aplicacion de la encuesta, un manual de aplicacion, triptico informativo y el afiche de difusion;
asimismo, se envid un correo masivo institucional antes de la aplicacion de la encuesta.

A través de estos medios, se buscd motivar al personal para que participen de manera
voluntaria, a fin de conocer su percepcion y opinion respecto a su entorno laboral y, a partir de
ello, tomar medidas de accion que permitan mejorar el clima organizacional en el RENIEC.
Por esto, se solicito a las dependencias que brindaran facilidades al personal que no contara
con una PC, con la finalidad de que también pudieran participar de la encuesta.

C. Seguimiento. La Sub Gerencia de Desarrollo Humano realiz6 1lamadas telefonicas a todas
las secretarias o encargados del personal de cada uno de las dependencias, a fin de hacer
recordar y motivar hacia la participacion de la encuesta. Asimismo, se enviaron diariamente
correos masivos institucionales a sus servidores civiles durante los dias de aplicacion de la
encuesta. Ademads, para llevar una cuenta de la participacion de cada dependencia, la Sub
Gerencia de Ingenieria de Software se encargd de proporcionar diariamente el reporte del

nimero de ingresos de participacion en la encuesta durante los dias de aplicacion.

D. Analisis e interpretacion de datos. Se realiz6 pruebas estadisticas, a fin de determinar si
la variable independiente (clima organizacional) tiene un efecto significativo en la variable
dependiente (desempefio laboral) mediante el procesamiento y andlisis de datos recolectados

usando un software estadistico, el cual otorg6 confiabilidad en los resultados obtenidos.
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3.6.3. Evaluacion de acciones implementadas por el drea de Subgerencia de Desarrollo
Humano
Se revisaron las actividades consignadas en el Reglamento de Organizacion y

Funciones — ROF (http://www.reniec.gob.pe/Transparencia/html/rof.htm) de RENIEC y las

vistas fotograficas de la red social oficial de “Desarrollo Humano” de RENIEC donde se
observaron las actividades implementadas a favor de los trabajadores, las cuales fueron
validadas con las encuestas realizadas.
3.7. Analisis de datos

En este item, se describe los niveles de calificacion para cuantificar el clima
organizacional en el RENIEC. El analisis de datos consistid en utilizar esta clasificacion para
discriminar los niveles del clima mencionado, mediante graficos de barras, graficos de pastel
y porcentuales.
3.7.1. Niveles de calificacion

Para determinar la categorizacion del Clima Organizacional en niveles alto, medio o
bajo, se procedio de la siguiente manera: partiendo del puntaje minimo y maximo posible (1 y
5), se calculd la diferencia entre ambos, se dividid entre 3 para obtener intervalos de igual
tamano, y dicho valor se sumo progresivamente al puntaje minimo para establecer los limites

de cada nivel:

Tabla 13.

Niveles de calificacion del clima organizacional

Niveles Rangos Descripcion
Nivel I (Alto) 5-3.68 Clima Optimo
Nivel II (Medio) 3.67-2.34 Clima como Oportunidad de Mejora
Nivel III (Bajo) 233-1 Clima Critico

Del mismo modo, para evaluar el desempeio organizacional, se utilizaron 3 niveles de

la escala citada. La evaluacion del Desempeio Laboral estuvo compuesta por 20 preguntas y/o


http://www.reniec.gob.pe/Transparencia/html/rof.htm
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afirmaciones que permitieron conocer el desempefio respecto a los objetivos / metas y

competencias / compromisos de los trabajadores que estan a su cargo por cada dependencia de

RENIEC. Ademas, los jefes de cada dependencia fueron evaluados por un trabajador elegido

de forma aleatoria. Cada pregunta o afirmacion se evaluo a través de la escala Likert de 3

alternativas de respuestas, donde 1 es una calificacion baja, 2 a una calificacion media y 3

corresponde a una calificacion alta. Los criterios considerados en esta evaluacion consideraron

los siguientes puntos:

Tabla 14.

Niveles de calificacion del desemperio laboral

Niveles Calificacion

Descripcion

Nivel 1

(Alto) 3
Nivel 11 2
(Medio)

Nivel 111 1

(Bajo)

Reconoce medios y estrategias permitiendo superar los objetivos planteados.

Se aplica a los requerimientos de los usuarios, para mejorar el nivel de servicio y
expectativas.

Establece vinculos de confianza integrando los esfuerzos propios con los del
equipo para el alcance de objetivos.

Actia de acuerdo con principios éticos firmes, evidenciando un alto nivel de
integridad y confiabilidad. Ademas, expone de forma equilibrada tanto las
ventajas como las limitaciones de cada acuerdo, respetando las buenas practicas
y los estandares profesionales.

Propone una solucién innovadora y original, ajustada a las necesidades
especificas del cliente, que no ha sido previamente planteada ni por la Institucién
ni por terceros.

Identifica con precision una problematica, recopila informacion relevante y
analiza sus posibles causas. Comprende fenémenos complejos, los explica de
manera clara y evalua las implicancias de distintas alternativas de accion.

Comprende las necesidades del usuario y actua conforme a sus expectativas.
Orienta sus acciones al cumplimiento de los objetivos establecidos.

Trabaja de manera coordinada con el equipo para alcanzar metas comunes.
Analiza e identifica problemas, gestionando y presentando datos relevantes.
Demuestra integridad, prudencia y genera confianza.

Propone soluciones adecuadas basadas en su experiencia previa.

Atiende los requerimientos fuera de plazo y sin cumplir las expectativas del
usuario.

Presenta limitaciones para el andlisis, la identificacion de problemas y el manejo
de datos.

Ejecuta las tareas sin alinearlas con los objetivos.

Participa en el trabajo en equipo solo cuando se le solicita.

Propone soluciones tnicamente cuando se le requiere.

Muestra baja confiabilidad y escaso apego a valores éticos.
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IV. RESULTADOS

4.1. Situacion actual del personal del RENIEC

Actualmente, RENIEC cuenta con un total de 4000 trabajadores, de los cuales, 500 de
ellos se encuentran en la sede central del RENIEC — Real Plaza Centro Civico (RENIEC, 2020),
ubicada en la avenida Bolivia N° 109, Torre Centro Civico, Cercado de Lima, localizado en el
distrito, provincia y departamento de Lima. Este local es considerado como Sede Central o
Administrativa.

Figura 6.
Torre Centro Civico - RENIEC

Fuente: RENIEC (2022).
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4.1.1. Labor y funcion de RENIEC

De forma previa es importante mencionar que, el Registro Nacional de Identificacion y
Estado Civil (RENIEC), creado constitucionalmente mediante la Ley N° 26497 el 12 de julio
de 1995 (en concordancia con los Articulos 177° y 183° de la Constitucion Politica del Pert),
es un organismo autonomo encargado de la identificacion de los peruanos, otorga el
documento nacional de identidad, asi como también registra los hechos vitales, tales como
nacimientos, matrimonios, defunciones, divorcios y otros que modifican el estado civil.
Ademéds, durante los procesos electorales se encarga de brindar el Padron Electoral que
utilizado el dia de las elecciones.

Los sistemas de registro antiguos (manuales) han sido reemplazados por avances
tecnologicos que han permitido consolidar al RENIEC como una de las instituciones mas
modernas en identificacion y registros civiles en Latinoamérica y el Caribe. Ademas, diversos
estudios de reconocidas empresas encuestadoras la posicionan como la institucion publica mas

confiable del pais. A continuacion, se describen las labores y funciones, en términos generales

de RENIEC:
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Figura 7.
Labores y funciones de RENIEC

Documentar a los peruanos indocumentados adultos, en el marco de lo establecido en el
Plan Nacional de Restitucion de la Identidad, previniendo la indocumentacion y

—- restituyéndola (de ser el caso). Entre los afios 2002-2009 ha logrado documentar
gratuitamente a mas de 5 millones de ciudadanos peruanos (menores y mayores de edad,
personas con discapacidad, adultos mayores).

|, Documentar a los menores de edad con el DNI, estableciendo alianzas estratégicas con el
Ministerio de Educacion y entidades educativas publicas y privadas.

Fortalecer el proceso de registro y actualizacion del registro unico de identificacion de
personas naturales mediante la implementacion de soluciones tecnologicas como el
sistema biométrico de identificacion por impresiones dactilares (ABIS) que permite
validar la unicidad e integridad de nuestros registros.

Garantizar la identificacion y el registro de hechos vitales de los peruanos, mediante la
— utilizacion de tecnologias y procedimientos de alta calidad, con el compromiso de cumplir
los requisitos y mejorar continuamente la eficacia del Sistema de Gestion de Calidad.

Fuente: RENIEC (2022).

4.1.2. Organizacion de RENIEC

El Reglamento de Organizacion y Funciones (ROF) es fundamental para la correcta
gestion administrativa de las entidades del sector publico. En ese marco, el Estado peruano
aprobd, mediante el Decreto Supremo N.° 054-2018-PCM del 18 de mayo de 2018, los
Lineamientos de Organizacion del Estado, los cuales establecen los principios, criterios y
disposiciones que orientan el disefo, la organizacion, la estructura y el funcionamiento de las
entidades estatales. En ese sentido, RENIEC adecu6 su organizacion a los requerimientos

establecidos en la norma citada, de acuerdo se muestra a continuacion:



Figura 8.
Organigrama de RENIEC
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Fuente: Registro Nacional de Identificacion y Estado Civil [RENIEC] (2022).
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4.1.3. Organos de primer nivel organizacional de RENIEC

Segin el ROF de RENIEC, aprobado por Resolucion Jefatural N° 000086-
2021/JNAC/RENIEC (5 de mayo de 2021), la institucion cuenta con organos de Alta
Direccion, conformadas por: Jefatura Nacional, Gerencia General, Secretaria General y
Consejo Consultivo, de acuerdo con lo siguiente:

Figura 9.

Organos de primer nivel organizacional en RENIEC

JEFATURA NACIONAL CONSEJO CONSULTIVO

Responsable de dirigir v controlar la institucion; Asesora a la Jefatura Nacional en los asuntos que se
es el Titular del Pliego v ejerce la representacion pongan en su consideracién. Asimismo, debe cumplir
legal del Registro Nacional de Identificacion y con los encargos que le solicite la JTefatura Nacional.

Estado Civil - RENIEC.

SECRETARIA GENERAL GERENCIA GENERAL

Responsable de la administracion del Modelo de
Gestion Documental, del Sistema Integrado de
Tramite Documentario (SITD), de la Central de
Notificaciones, del cumplimiento del acceso a la
informacion publica, Sistema de Control Interno
institucional, de los sistemas de gestion y de
proponer estrategias para fortalecer la publicacion
de datos abiertos v rendicién de cuentas.

Constituye en la maxima autoridad ejecutiva de la
institucion; depende de la Jefatura Nacional y es
responsable de planificar, organizar, dirigir, coordinar
vy supervisar las acciones de los 6rganos v unidades
organicas de linea, promoviendo el logro de los
objetivos y metas, en el ambito de su competencia.

Fuente: RENIEC (2021).

4.1.4. Organos de segundo nivel organizacional de RENIEC
Los Organos de segundo nivel organizacional de RENIEC estan conformados por los
Organos de Asesoramiento y los Organos de Administracion Interna, conforme se aprecia a

continuacion.
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Figura 10.

Organos de segundo nivel organizacional en RENIEC

— ORGANOS DE ASESORAMIENTO

Encargados de atender consultas v brindar asesoria v
asistencia técnica en los sistemas administrativos de
planeamiento  estratégico, presupuesto  publico,
endeudamiento  publico, inversidn publica v
modernizacion de la gestidn, asi como en los sistemas

b funcionales de estadistica, racionalizacidn,
cooperacion técnica nacional e internacional, pablica o
privada, asesoria juridica y calidad e immnovacidn, segin
sus ambitos de competencia. Estan conformados por:
Oficina de Planificacion v Presupuesto; y, Oficina de
Asesoria Juridica.

— ORGANOS DE ADMINISTRACION INTERNA

Encargados de normar, ejecutar v evaluar la organizacion y
gestion de las acciones inherentes a los procesos técnicos
de los sistemas admimstrativos de contabilidad, tesoreria,
abastecimiento, potencial humano, ¥ mantenimiento de la
infraestructura institucional, tecnologias de la informacion,
— imagen institucional v formacidn de ciudadania e identidad
para el cumplimiento de sus funciones. Estidn conformados
por: Oficina de Formacidon Cmdadana e [dentidad; Oficina

de Comunicaciones v Prensa; Oficina de Administracion y
Finanzas; Oficina de Potencial Humano; Qficina de
Tecnologias de la Informacidn.

Fuente: RENIEC (2021).

4.2. Efectos del clima organizacional en su desempeiio laboral de los servidores del
RENIEC
4.2.1. Resultados de la participacion de funcionarios en el periodo 2011-2019

De un total de 500 funcionarios que laboran en RENIEC a diciembre de 2019 en la sede
Centro Civico, se tom6 como muestra para la presente investigacion un total de 350
trabajadores, de los cuales 35 de ellos se encontraban con descanso fisico, licencia por
maternidad y/o enfermedad y licencia sin goce de haber, lo que generd un nuevo total de 315
servidores, de los cuales participaron en la encuesta 252 servidores (80% en promedio) en el

periodo 2011-2019:
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Tabla 15.

Participacion de funcionarios en el periodo 2011-2019

Aiio Participantes* Porcentaje
2011 220 70%
2013 227 72%
2014 236 75%
2017 246 78%
2019 252 80%

* Total de funcionarios que participaron, de una muestra total de 350.

Figura 11.

Funcionarios participantes en el periodo 2011-2019
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4.2.2. Participantes a nivel de grupos de edades
De la evaluacién de las encuestas al personal de RENIEC, se identifico que los
participantes tienen edades que varian entre los rangos de 18 a 29 afios, 30 a 39 afios, 40 a 49

afios, 50 a 59 anos y de 60 afios a més, conforme se muestra en las siguientes figuras:



Figura 12.
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Figura 13.
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Figura 14.
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Figura 15.

Funcionarios participantes por grupos de edad (2017)
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Funcionarios participantes por grupos de edad (2019)

Figura 16.
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De las figuras anteriores, se aprecia que el mayor porcentaje de funcionarios
participantes en el periodo 2011-2019 son de 30 a 39 afios; mientras que el menor porcentaje
estan entre las edades de 18 a 29 afios.

4.2.3. Participantes por nivel académico

Del mismo modo que en el anterior item, de la evaluacion de las encuestas realizadas a

los participantes de RENIEC se identificd que estos poseen niveles académicos de secundaria,

técnicos, universitarios y profesionales, de acuerdo se muestra en las siguientes figuras:
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Figura 17.

Funcionarios participantes por nivel académico (2011)
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Figura 18.
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Figura 19.

Funcionarios participantes por nivel académico (2014)
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Figura 20.

Funcionarios participantes por nivel académico (2017)
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Figura 21.

Funcionarios participantes por nivel académico (2019)
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De lo anterior, se muestra que el mayor porcentaje de funcionarios participantes en el
periodo 2011-2019 son de nivel académico “estudios profesionales”; mientras que el menor

porcentaje corresponden a nivel académico “secundaria”.

4.2.4. Participantes por nivel de tiempo de servicio
En las siguientes figuras se observa el tiempo de servicio que tienen los servidores
civiles (funcionarios) de RENIEC, los cuales varian de la siguiente forma: de 1 mes a 2 afios,

de 2 a 5 afios, de 5 a 10 afios y de 10 afios a mas, segun se muestra a continuacion:

Figura 22.

Funcionarios participantes por nivel de tiempo de servicio (2011)
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Figura 23.

Funcionarios participantes por nivel de tiempo de servicio (2013)
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Figura 24.

Funcionarios participantes por nivel de tiempo de servicio (2014)
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Figura 25.

Funcionarios participantes por nivel de tiempo de servicio (2017)
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Figura 26.

Funcionarios participantes por nivel de tiempo de servicio (2019)
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2019

= De 1 mes a 2 afios
= Mayor de 2 afios a 5 aflos
= Mayor de 5 afios a 10 afios

= Mayor a 10 afios

De lo anterior, se muestra que el mayor porcentaje de funcionarios participantes en el periodo
2011-2019 poseen tiempo de servicio “mayor de 5 a 10 afios”’; mientras que el menor porcentaje
corresponden de “1 mes a 2 afios”.
A. Resultados del andlisis del clima organizacional segun la escala de Likert.

RENIEC obtuvo -en términos generales- resultados favorables, debido a que los valores
identificados varian entre los niveles [ y II de la escala de Likert.

En la Tabla 16 se muestran estos valores recopilados en las encuestas realizadas en

dicho periodo:

Tabla 16.

Resultados obtenidos de encuestas del clima organizacional (2011-2019)

N° Simb. Dependencias de RENIEC Muestra 2011 2013 2014 2017 2019
1 GAd Gerencia de Administracion 18 3.74 3.81 3.53 4.19 3.42
» grp Gerencia de Tecnologia de la ¢ 37 372 35 347 425

Informacion
3 gRry JGerencia de Registros de g 36 363 352 356 392
Identificacion
4 GRC  Gerencia de Registros Civiles 35 3.71 3.72 3.64 3.69  3.69
5 GCI  Gerencia de Calidad e Innovacion 2 3.54 3.26 3.94 3.84 3.67
6 GOR  Gerencia de Operaciones Registrales 150 3.56 3.61 3.55 4.03 3.8
7 GAJ  Gerencia de Asesoria Juridica 445 3.98 3.8 3.82 4.13
8 GII  Gerencia de Imagen Institucional 3.65 3.66 3.45 3.77 3.63
9 GTH  Gerencia de Talento Humano 3.72 3.79 3.69 3.79 3.73

Gerencia de Registros de
10 GRCD Certificacion Digital

11 GG  Gerencia General

3.8 3.87 3.68 3.71 3.81

o L 0 3 W

3.82 391 3.94 376 3.89
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Gerencia de Restitucion de la

12 GRIAS Identidad y Apoyo Social 30 3.62 3.65 3.59 3.47 4.6
13 PP Procuraduria Publica 5 3.72 3.72 3.76 3.71 4.4
14 OSDN Queima de Seguridad y Defensa 367 367 342 404 421
15 ER  Escuela Registral 4 3.68 3.69 3.61 3.64 3.68
16 JN Jefatura Nacional 1 3.54 3.35 3.51 4.39 3.9
17 SG Secretaria General 8 3.7 4.04 3.96 3.51 3.53
18 GAs  Gabinete de Asesores 1 3.69 3.71 4.1 4.1 4
Total 350

De la tabla anterior se identifico lo siguiente:

En el afio 2011 se encontré6 un valor minimo de 3.54 (Nivel II — Clima como
Oportunidad de Mejora) correspondientes a la Gerencia de Calidad e Innovacion y
Jefatura Nacional; y, un valor maximo de 4.45 (Nivel I — Clima Optimo)
correspondiente a la Gerencia de Asesoria Juridica.

En el afo 2013 se encontré un valor minimo de 3.26 (Nivel II — Clima como
Oportunidad de Mejora) correspondiente a la Gerencia de Calidad e Innovacién; y, un
valor maximo de 4.04 (Nivel I — Clima Optimo) correspondiente a la Secretaria
General.

En el afio 2014 se encontré un valor minimo de 3.42 (Nivel II — Clima como
Oportunidad de Mejora) correspondiente a la Oficina de Seguridad; y, un valor méximo
de 4.1 (Nivel I — Clima Optimo) correspondiente al Gabinete de Asesores.

En el afio 2017 se encontr6 un valor minimo de 3.47 (Nivel II — Clima como
Oportunidad de Mejora) correspondientes a la Gerencia de Tecnologia de la
Informaciéon y Gerencia de Restitucion de la Identidad y Apoyo Social; y, un valor
maximo de 4.39 (Nivel I — Clima Optimo) correspondiente a la Jefatura Nacional.

En el afio 2019 se encontr6 un valor minimo de 3.42 (Nivel II — Clima como

Oportunidad de Mejora) correspondiente a la Gerencia de Administracion; y, un valor
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maximo de 4.6 (Nivel I — Clima Optimo) correspondiente a la Gerencia de Restitucion

de la Identidad y Apoyo Social.

Figura 27.

Resultado institucional del clima organizacional en el 2011

2011

Figura 28.

Resultado institucional del clima organizacional en el 2013



Figura 29.

Resultado institucional del clima organizacional en el 2014

Figura 30.

Resultado institucional del clima organizacional en el 2017
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Figura 31.

Resultado institucional del clima organizacional en el 2019
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B. Resultados del nivel de percepcion del clima organizacional vs % de participacion

Se puede apreciar una comparacion entre el porcentaje de participacion del personal en
la encuesta del clima organizacional en el periodo 2011-2019 y el indice de promedio
alcanzado por cada organo. De esta manera, a través de la siguiente tabla, se muestra que 18
dependencias tuvieron una participacion representativa (mayor al 70%) y el resto presentd poca
participacion, de acuerdo se muestra en la siguiente tabla y figuras:

Tabla 17.

Nivel de percepcion del Clima Organizacional vs % de Participacion

2011 2013 2014 2017 2019

Simb. Dependencias de RENIEC
%P EL. %P EL. %P EL. %P EL. %P E.L

GAd  Gerencia de Administracion 72 3.74 73 3.81 74 3.53 75 4.19 80 3.42

Gerencia de Tecnologia de la

GTI 70 3.7 72 372 73 35 74 347 78 4.25

Informacion

Grp ~ Gerencia de Registros de 75 36 76 363 77 352 74 356 76 3.92
Identificacion

GRC  Gerencia de Registros Civiles 73 3.71 74 372 72 364 75 3.69 77 3.69

GCI  Gerencia de Calidad e Innovacion 80 3.54 79 3.26 78 3.94 81 3.84 83 3.67

Gerencia de Operaciones
Registrales

GAJ  Gerencia de Asesoria Juridica 82 4.45 80 3.98 81 3.8 83 3.82 84 4.13

GOR 85  3.56 84 3.61 8 355 8 4.03 88 3.8

GII  Gerencia de Imagen Institucional 90  3.65 88 3.66 89 345 91 3.77 93 3.63

GTH  Gerencia de Talento Humano 93 3.72 92 3.79 91 3.69 88 3.79 86 3.73
Grep Gerencia de Registros de 87 38 8 387 8 368 8 371 8 381
Certificacion Digital
GG Gerencia General 91 38 90 391 8 394 92 376 90  3.89
GRias erencia de Restitucion de la 98 362 100 365 99 359 97 347 100 46
Identidad y Apoyo Social
PP Procuraduria Piblica 71 372 70 372 72 376 77 371 80 44

Oficina de Seguridad y Defensa

OSDN 81 3.67 77 367 78 342 75  4.04 79 4.21

Nacional
ER  Escuela Registral 88  3.68 89 369 90 361 87 3.64 85 3.68
JN  Jefatura Nacional 94 354 95 335 96 351 93 439 89 39
SG  Secretaria General 96 3.7 94 404 95 396 94 351 90 3.53
GAs  Gabinete de Asesores 94  3.69 93 3.71 95 4.1 88 4.1 96 4

Nota: %P es el porcentaje de participacion de funcionarios; E.L. son los valores de Indice de Likert.
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Figura 32.

Nivel de percepcion del clima organizacional vs % de participacion en el 2011
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Figura 33.

Nivel de percepcion del clima organizacional vs % de participacion en el 2013
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Nivel de percepcion del clima organizacional vs % de participacion en el 2014
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Figura 36.

Nivel de percepcion del clima organizacional vs % de participacion en el 2019
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C. Resultados de dimensiones en la escala de Likert del clima organizacional (2011-2019)
A continuacion, se muestra una tabla comparativa respecto a los hallazgos del clima
organizacional en las encuestas en RENIEC, en el periodo 2011-2019, en funcién de las

dimensiones de la escala de Likert, de acuerdo con lo siguiente:

Tabla 18.

Valores de las dimensiones de la escala de Likert del clima organizacional (2011-2019)

Ao CT. BL PA. RS. DP. DT RA CP. Gl | romedo

General
2011 3.03 2.65 3.85 3.62 3.78 3.84 3.30 3.76 3.22 3.45
2013 3.05 2.82 4.08 3.53 3.88 3.82 3.82 3.67 3.53 3.58
2014  3.20 2.77 4.02 3.51 3.71 3.67 3.45 3.23 3.54 3.46
2017 3.12 3.07 4.06 3.98 3.77 3.8 3.48 3.29 3.59 3.57
2019 324 3.13 4.12 3.94 4.06 4.07 3.85 3.35 3.63 3.71

Nota: Condiciones de Trabajo (C.T.); Beneficios Laborales (B.L.); Politicas Administrativas (P.A.); Relaciones Sociales
(R.S.); Desarrollo Personal (D.P.); Desempefio de tareas (D.T.); Relacion con la Autoridad (R.A.); Capacitacion de Personal
(C.P.); Gestion Institucional (G.L.).
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Figura 37.

Promedios de escala de Likert del clima organizacional, segun el periodo 2011-2019
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Figura 38.

Promedios de escala de Likert del clima organizacional, segun sus dimensiones (2011-2019)
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De las figuras anteriores se observa que, en los afios 2013, 2014, 2017 y 2019 la

tendencia de los valores de la escala de Likert para los diferentes afos es semejante. Asimismo,
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en el 2019 se presentan valores altos de la escala de Likert en el 82% de sus dimensiones
excepto en P.A., R.S. y C.P. El afio donde se presenta una tendencia distinta es en el 2011,
principalmente en las dimensiones R.A., C.P. y G.I. El menor valor en las dimensiones
evaluadas para los diferentes afios de analisis es 2.65 para beneficios laborales en el afio 2011;
ademas, con el transcurrir de los afios se puede observar que esto ha aumentado, siendo sus
valores 2.77, 2.82,3.07 y 3.13 en los afios 2013, 2014, 2017 y 2019 (respectivamente).

En la dimension C.T. se muestra que ha existido un aumento, ya que en el 2011 se
obtuvo 3.03 y en 2019 un valor de 3.24, lo que evidencia una mejora en esa dimension de
evaluacion del clima organizacional en el RENIEC. Para la dimension G.I. se observa que, en
el afio 2011 se obtuvo 3.22, luego en 2013 un valor de 3.53, posteriormente, 3.54, 3.59 y 3.63
en los afios 2014, 2017 y 2019, mostrando -del mismo modo que en el anterior caso- una
tendencia positiva. Por ello, es posible indicar que, la gestion institucional ha mejorado en el
RENIEC, contribuyendo en la mejora del clima organizacional. Finalmente, en los valores
promedio para cada afio, se demuestra que existe una relacion directa de los valores promedio
en funcion a los afios de evaluacion, esto se evidencia porque el coeficiente de correlacion (R)
es altamente significativo igual a 0.83 indicando que el clima organizacional ha presentado
mejoras significativas en el RENIEC. En la siguiente figura se muestran las tendencias en
funcion del coeficiente de correlacion (R) de las 9 dimensiones en los afios 2011, 2013, 2014,
2017 y 2019. Las dimensiones que presentan tendencia positiva son (ordenadas de mayor a
menor): B.L., G.I., R.S., P.A., C.T. y C.P. con valores que varian en 94.6%, 68.6%, 67.7%,
61.1%, 60.1% y 50.6% (respectivamente); mientras que, las dimensiones que presentaron
tendencia de forma negativa son: D.P., D.T. y R.A. con valores del 34.5%, 32.3% y 28.3%

respectivamente. El detalle se observa a continuacion:
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Figura 39.
Promedios de escala de Likert del clima organizacional, segun sus dimensiones (2011-2019)
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D. Resultados de dimensiones en la escala de Likert del desemperio laboral (2011-2019)

De manera introductoria, es importante sefialar que, la Subgerencia de Desarrollo
Humano se encarga de gestionar las actividades propias a la Evaluacion del Desempefio y de
preparar una guia del Evaluador a fin de mejorar la comprension y desarrollo de dicha
evaluacion. Esto se realiza una vez al afio en todos los organos y unidades organicas en
RENIEC,; y se califica mediante 2 factores: (i) objetivos / metas (tiene como referencia el Plan
Operativo Institucional - POI), y (ii) competencias / compromisos (de conformidad a los cargos
y funciones que desempenan). A continuacion, se muestra una tabla comparativa respecto a las
evidencias en las evaluaciones del desempefio laboral en RENIEC, los que fueron realizados
en enero de los afos 2015 y 2020, en funcién de 3 valores de la escala de Likert (bajo, medio
y alto):

Tabla 19.

Valores de la escala de Likert respecto al cumplimiento de objetivos / metas (2015)

Cumplimiento de objetivos / metas

Ne Dependencias de RENIEC Muestra (2015)
1 (Bajo) 2 (Medio) 3 (Alto)
1 Gerencia de Administracion 18 33.3% 38.9% 27.8%
2 Gerencia de Tecnologia de la Informacion 16 31.3% 31.3% 37.5%
3 Gerencia de Registros de Identificacion 45 37.8% 44.4% 17.8%
4 Gerencia de Registros Civiles 35 34.3% 25.7% 40.0%
5  Gerencia de Calidad e Innovacion 2 0.0% 0.0% 100.0%
6  Gerencia de Operaciones Registrales 150 33.3% 26.7% 40.0%
7  Gerencia de Asesoria Juridica 3 33.3% 33.3% 33.3%
8  Gerencia de Imagen Institucional 7 28.6% 28.6% 42.9%
9  Gerencia de Talento Humano 8 25.0% 37.5% 37.5%
10 Gerencia de Registros de Certificacion Digital 5 20.0% 20.0% 60.0%
11 Gerencia General 8 25.0% 25.0% 50.0%
12 g}:g:;lcia de Restitucion de la Identidad y Apoyo 30 30.0% 43.3% 26.7%
13 Procuraduria Publica 5 20.0% 20.0% 60.0%
14 Oficina de Seguridad y Defensa Nacional 4 0.0% 50.0% 50.0%
15  Escuela Registral 4 0.0% 50.0% 50.0%
16  Jefatura Nacional 1 0.0% 100.0% 0.0%

17  Secretaria General 8 37.5% 25.0% 37.5%
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Gabinete de Asesores

0.0%

100.0%

0.0%
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Tabla 20.

Valores de la escala de Likert respecto al cumplimiento de competencias / compromisos (2015)

Cumplimiento de competencias /

Ne Dependencias de RENIEC Muestra compromisos (2015)
1 (Bajo) 2 (Medio) 3 (Alto)
1 Gerencia de Administracion 18 38.9% 38.9% 22.2%
2 Gerencia de Tecnologia de la Informacion 16 31.3% 37.5% 31.3%
3 Gerencia de Registros de Identificacion 45 33.3% 46.7% 20.0%
4 Gerencia de Registros Civiles 35 40.0% 25.7% 34.3%
5 Gerencia de Calidad e Innovacion 2 0.0% 50.0% 50.0%
6 Gerencia de Operaciones Registrales 150 34.7% 32.0% 33.3%
7 Gerencia de Asesoria Juridica 3 0.0% 66.7% 33.3%
8 Gerencia de Imagen Institucional 7 28.6% 42.9% 28.6%
9 Gerencia de Talento Humano 8 25.0% 50.0% 25.0%
10 Gerencia de Registros de Certificacion Digital 5 20.0% 40.0% 40.0%
11 Gerencia General 8 25.0% 37.5% 37.5%
12 gszigcia de Restitucion de la Identidad y Apoyo 30 3339 36.7% 30.0%
13 Procuraduria Publica 5 0.0% 60.0% 40.0%
14 Oficina de Seguridad y Defensa Nacional 4 0.0% 50.0% 50.0%
15  Escuela Registral 4 0.0% 50.0% 50.0%
16  Jefatura Nacional 1 0.0% 100.0% 0.0%
17 Secretaria General 8 37.5% 37.5% 25.0%
18  Gabinete de Asesores 1 0.0% 100.0% 0.0%
Tabla 21.

Valores de la escala de Likert respecto al cumplimiento de objetivos / metas (2020)

Cumplimiento de objetivos / metas

Ne Dependencias de RENIEC Muestra (2020)
1 (Bajo) 2 (Medio) 3 (Alto)
1 Gerencia de Administracion 18 16.7% 38.9% 44.4%
2 Gerencia de Tecnologia de la Informacion 16 18.8% 37.5% 43.8%
3 Gerencia de Registros de Identificacion 45 13.3% 44.4% 42.2%
4 Gerencia de Registros Civiles 35 14.3% 42.9% 42.9%
5  Gerencia de Calidad e Innovacion 2 0.0% 0.0% 100.0%
6  Gerencia de Operaciones Registrales 150 10.0% 30.0% 60.0%
7  Gerencia de Asesoria Juridica 3 0.0% 33.3% 66.7%
8  Gerencia de Imagen Institucional 7 0.0% 42.9% 57.1%
9  Gerencia de Talento Humano 8 0.0% 50.0% 50.0%
10 Gerencia de Registros de Certificacion Digital 5 0.0% 40.0% 60.0%
11 Gerencia General 8 0.0% 37.5% 62.5%
12 ggz;e:lllcia de Restitucion de la Identidad y Apoyo 30 6.7% 36.7% 56.7%
13 Procuraduria Publica 5 0.0% 20.0% 80.0%
14 Oficina de Seguridad y Defensa Nacional 4 0.0% 25.0% 75.0%
15  Escuela Registral 4 0.0% 25.0% 75.0%
16  Jefatura Nacional 1 0.0% 0.0% 100.0%
17  Secretaria General 8 12.5% 37.5% 50.0%
18  Gabinete de Asesores 1 0.0% 0.0% 100.0%
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Tabla 22.

Valores de la escala de Likert respecto al cumplimiento de competencias / compromisos (2020)

Cumplimiento de competencias /

Ne Dependencias de RENIEC Muestra compromisos (2020)
1 (Bajo) 2 (Medio) 3 (Alto)
1 Gerencia de Administracion 18 11.1% 44.4% 44.4%
2 Gerencia de Tecnologia de la Informacion 16 18.8% 43.8% 37.5%
3 Gerencia de Registros de Identificacion 45 15.6% 40.0% 44.4%
4 Gerencia de Registros Civiles 35 14.3% 40.0% 45.7%
5 Gerencia de Calidad e Innovacion 2 0.0% 0.0% 100.0%
6 Gerencia de Operaciones Registrales 150 9.3% 33.3% 57.3%
7 Gerencia de Asesoria Juridica 3 0.0% 33.3% 66.7%
8 Gerencia de Imagen Institucional 7 0.0% 42.9% 57.1%
9 Gerencia de Talento Humano 8 0.0% 50.0% 50.0%
10 Gerencia de Registros de Certificacion Digital 5 0.0% 40.0% 60.0%
11 Gerencia General 8 0.0% 50.0% 50.0%
12 g;iie;llcia de Restitucion de la Identidad y Apoyo 30 6.7% 3339 60.0%
13 Procuraduria Pablica 5 0.0% 40.0% 60.0%
14 Oficina de Seguridad y Defensa Nacional 4 0.0% 25.0% 75.0%
15  Escuela Registral 4 0.0% 25.0% 75.0%
16  Jefatura Nacional 1 0.0% 0.0% 100.0%
17 Secretaria General 8 0.0% 50.0% 50.0%
18  Gabinete de Asesores 1 0.0% 0.0% 100.0%

En las siguientes figuras se muestran que las tendencias en la mayoria de las
dependencias de RENIEC son positivas, respecto a la calificacion de los 2 factores, respecto al

cumplimiento de objetivos / metas y competencias / compromisos de los afios 2015 y 2020:



Figura 40.

Valores de la escala de Likert (%) respecto al cumplimiento de objetivos / metas (2015 y 2020)
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Figura 41.

Valores de la escala de Likert (%) respecto al cumplimiento de competencias / compromisos (2015 y 2020)
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De acuerdo con la comparacion de los valores porcentuales del cumplimiento de
objetivos / metas realizados en enero de los afnos 2015 y 2020 se evidencia lo siguiente:

= La Gerencia de Administraciéon muestra que al afio 2015 se contaba con un 28% de
funcionarios que cumplian de forma “Alta” con los objetivos / metas; mientras que al
2020, este valor aumento a 44.4%. Al 2015, los trabajadores que cumplian dicha labor
de forma “Baja” representaba el 33.3%, valor que disminuy¢ al 2020, siendo este un
17%. La categoria “Medio” se mantiene constante.

= LaGerencia de Tecnologia de la Informacion evidencia que al afio 2015 se contaba con
un 37.5% de funcionarios que cumplian de forma “Alta” con los objetivos / metas;
mientras que al 2020, este valor aumentd a 44.4%. Al 2015, los trabajadores que
cumplian dicha labor de forma “Baja” representaba el 31.3%, valor que disminuy¢ al
2020, siendo este un 19%. La categoria “Medio” aumento6 de 31% a 38%.

= La Gerencia de Registros de Identificacidon muestra que al afio 2015 se contaba con un
18% de funcionarios que cumplian de forma “Alta” con los objetivos / metas; mientras
que al 2020, este valor aument6 a 42%. Al 2015, los trabajadores que cumplian dicha
labor de forma “Baja” representaba el 38%, valor que disminuy6 al 2020, siendo este
un 13%. La categoria “Medio” se mantiene constante.

= La Gerencia de Registros Civiles evidencia que al afo 2015 se contaba con un 40% de
funcionarios que cumplian de forma “Alta” con los objetivos / metas; mientras que al
2020, este valor aument6 a 43%. Al 2015, los trabajadores que cumplian dicha labor de
forma “Baja” representaba el 34.3%, valor que disminuy6 al 2020, siendo este un
14.3%. La categoria “Medio” aumentd de 25.7% a 43%.

= La Gerencia de Calidad e Innovacién evidencia que en los afos 2015 y 2020 se contaba
con un 100% de funcionarios que cumplian de forma “Alta” con los objetivos / metas.

Las categorias “Bajo” y “Medio” se mantuvieron constante (0% en ambos casos).
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La Gerencia de Operaciones Registrales evidencia que al afio 2015 se contaba con un
40% de funcionarios que cumplian de forma “Alta” con los objetivos / metas; mientras
que al 2020, este valor aument6 a 60%. Al 2015, los trabajadores que cumplian dicha
labor de forma “Baja” representaba el 33.3%, valor que disminuy6 al 2020, siendo este
un 10%. La categoria “Medio” aumento de 26.7% a 30%.

La Gerencia de Asesoria Juridica evidencia que al afio 2015 se contaba con un 33.3%
de funcionarios que cumplian de forma “Alta” con los objetivos / metas; mientras que
al 2020, este valor aumentd a 67%. Al 2015, los trabajadores que cumplian dicha labor
de forma “Baja” representaba el 33.3%, valor que disminuy¢6 al 2020, siendo este un
0%. La categoria “Medio” se mantuvo constante.

La Gerencia de Imagen Institucional evidencia que al afio 2015 se contaba con un 43%
de funcionarios que cumplian de forma “Alta” con los objetivos / metas; mientras que
al 2020, este valor aumentod a 57%. Al 2015, los trabajadores que cumplian dicha labor
de forma “Baja” representaba el 28%, valor que disminuy¢ al 2020, siendo este un 0%.
La categoria “Medio” aument6 de 28% a 43%.

La Gerencia de Talento Humano evidencia que al afio 2015 se contaba con un 37.5%
de funcionarios que cumplian de forma “Alta” con los objetivos / metas; mientras que
al 2020, este valor aumentod a 50%. Al 2015, los trabajadores que cumplian dicha labor
de forma “Baja” representaba el 25%, valor que disminuy¢ al 2020, siendo este un 0%.
La categoria “Medio” aument6 de 37.5% a 50%.

La Gerencia de Registros de Certificacion Digital evidencia que en los afios 2015 y
2020 se contaban con un 60% de funcionarios que cumplian de forma “Alta” con los
objetivos / metas. Al 2015, los trabajadores que cumplian dicha labor de forma “Baja”
representaba el 20%, valor que disminuy6 al 2020, siendo este un 0%. La categoria

“Medio” aumentod de 20% a 40%.
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La Gerencia General evidencia que al afio 2015 se contaba con un 50% de funcionarios
que cumplian de forma “Alta” con los objetivos / metas; mientras que al 2020, este
valor aumentd a 63%. Al 2015, los trabajadores que cumplian dicha labor de forma
“Baja” representaba el 25%, valor que disminuy6 al 2020, siendo este un 0%. La
categoria “Medio” aument6 de 25% a 37.5%.

La Gerencia de Restitucion de la Identidad y Apoyo Social evidencia que al afio 2015
se contaba con un 27% de funcionarios que cumplian de forma “Alta” con los objetivos
/ metas; mientras que al 2020, este valor aument6 a 57%. Al 2015, los trabajadores que
cumplian dicha labor de forma “Baja” representaba el 30%, valor que disminuy¢ al
2020, siendo este un 7%. La categoria “Medio” disminuyo de 43.3% a 36.7%.

La Procuraduria Publica evidencia que al afio 2015 se contaba con un 60% de
funcionarios que cumplian de forma “Alta” con los objetivos / metas; mientras que al
2020, este valor aument6 a 80%. Al 2015, los trabajadores que cumplian dicha labor de
forma “Baja” representaba el 20%, valor que disminuy6 al 2020, siendo este un 0%. La
categoria “Medio” se mantuvo constante.

La Oficina de Seguridad y Defensa Nacional evidencia que al afio 2015 se contaba con
un 50% de funcionarios que cumplian de forma “Alta” con los objetivos / metas;
mientras que al 2020, este valor aument6 a 75%. Los trabajadores que cumplian dicha
labor de forma “Baja” representaba 0% para el 2015 y 2020. La categoria “Medio”
disminuy6 de 50% a 25%.

La Escuela Registral evidencia que al afio 2015 se contaba con un 50% de funcionarios
que cumplian de forma “Alta” con los objetivos / metas; mientras que al 2020, este
valor aument6 a 75%. Los trabajadores que cumplian dicha labor de forma “Baja”

representaba 0% para el 2015 y 2020. La categoria “Medio” disminuy6 de 50% a 25%.
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= La Jefatura Nacional evidencia que al afio 2015 se contaba con un 0% de funcionarios
que cumplian de forma “Alta” con los objetivos / metas; mientras que al 2020, este
valor aumenté a 100%. Los trabajadores que cumplian dicha labor de forma “Baja”
representaba 0% para el 2015 y 2020. La categoria “Medio” disminuyd de 100% a 0%.

= La Secretaria General evidencia que al afio 2015 se contaba con un 38% de funcionarios
que cumplian de forma “Alta” con los objetivos / metas; mientras que al 2020, este
valor aumentd a 50%. Al 2015, los trabajadores que cumplian dicha labor de forma
“Baja” representaba el 38%, valor que disminuy6 al 2020, siendo este un 13%. La
categoria “Medio” aument6 de 25% a 38%.

= FEl Gabinete de Asesores evidencia que al afio 2015 se contaba con un 0% de
funcionarios que cumplian de forma “Alta” con los objetivos / metas; mientras que al
2020, este valor aument6 a 100%. Los trabajadores que cumplian dicha labor de forma
“Baja” representaba 0% para el 2015 y 2020. La categoria “Medio” disminuy6 de 100%

a 0%.

Del mismo modo, segin la comparacion de los valores (%) del cumplimiento de
competencias / compromisos realizados en los mismos afios, se evidencia lo siguiente:

= La Gerencia de Administracion muestra que al afio 2015 se contaba con un 22% de
funcionarios que cumplian de forma “Alta” con las competencias / compromisos;
mientras que al 2020, este valor aumento6 a 44%. Al 2015, los trabajadores que cumplian
dicha labor de forma “Baja” representaba el 39%, valor que disminuy6 al 2020, siendo

este un 11%. La categoria “Medio” aumentd de 39% a 44.4%.
= La Gerencia de Tecnologia de la Informacion evidencia que al afio 2015 se contaba con
un 31% de funcionarios que cumplian de forma “Alta” con las competencias /

compromisos; mientras que al 2020, este valor aument6 a 37.5%. Al 2015, los
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trabajadores que cumplian dicha labor de forma “Baja” representaba el 31.3%, valor que
disminuyo al 2020, siendo este un 19%. La categoria “Medio” aumento6 de 38% a 44%.
La Gerencia de Registros de Identificacion muestra que al afio 2015 se contaba con un
20% de funcionarios que cumplian de forma “Alta” con las competencias / compromisos;
mientras que al 2020, este valor aument6 a 44%. Al 2015, los trabajadores que cumplian
dicha labor de forma “Baja” representaba el 33%, valor que disminuy6 al 2020, siendo
este un 16%. La categoria “Medio” disminuy6 de 47% a 40%.

La Gerencia de Registros Civiles evidencia que al afio 2015 se contaba con un 34% de
funcionarios que cumplian de forma “Alta” con las competencias / compromisos;
mientras que al 2020, este valor aument6 a 46%. Al 2015, los trabajadores que cumplian
dicha labor de forma “Baja” representaba el 40%, valor que disminuy¢ al 2020, siendo
este un 14.3%. La categoria “Medio” aument6 de 26% a 40%.

La Gerencia de Calidad e Innovacion evidencia que al afio 2015 se contaba con un 50%
de funcionarios que cumplian de forma “Alta” con las competencias / compromisos;
mientras que al 2020, este valor aumentd a 100%. Los trabajadores que cumplian dicha
labor de forma “Baja” se mantuvo constante en ambos afios (0%). La categoria “Medio”
disminuyd de 50% a 0%.

La Gerencia de Operaciones Registrales evidencia que al afio 2015 se contaba con un
33% de funcionarios que cumplian de forma “Alta” con los las competencias /
compromisos; mientras que al 2020, este valor aument6 a 57%. Al 2015, los trabajadores
que cumplian dicha labor de forma “Baja” representaba el 35%, valor que disminuyo6 al
2020, siendo este un 9%. La categoria “Medio” aumento6 de 32% a 33%.

La Gerencia de Asesoria Juridica evidencia que al afio 2015 se contaba con un 33.3% de
funcionarios que cumplian de forma “Alta” con las competencias / compromisos;

mientras que al 2020, este valor aument6 a 67%. Los trabajadores que cumplian dicha
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labor de forma “Baja” representaba el 0% para ambos afios. La categoria “Medio”
disminuyo de 66.7% a 33.3%.

La Gerencia de Imagen Institucional evidencia que al afo 2015 se contaba con un 28.6%
de funcionarios que cumplian de forma “Alta” con las competencias / compromisos;
mientras que al 2020, este valor aument6 a 57%. Al 2015, los trabajadores que cumplian
dicha labor de forma “Baja” representaba el 28.6%, valor que disminuy6 al 2020, siendo
este un 0%. La categoria “Medio” se mantuvo constante (43%).

La Gerencia de Talento Humano evidencia que al afio 2015 se contaba con un 25% de
funcionarios que cumplian de forma “Alta” con las competencias / compromisos;
mientras que al 2020, este valor aument6 a 50%. Al 2015, los trabajadores que cumplian
dicha labor de forma “Baja” representaba el 25%, valor que disminuy¢ al 2020, siendo
este un 0%. La categoria “Medio” se mantuvo constante (50%).

La Gerencia de Registros de Certificacion Digital evidencia que al afio 2015 se contaba
con un 40% de funcionarios que cumplian de forma “Alta” con las competencias /
compromisos; mientras que al 2020, este valor aument6 a 60%. Al 2015, los trabajadores
que cumplian dicha labor de forma “Baja” representaba el 20%, valor que disminuy06 al
2020, siendo este un 0%. La categoria “Medio” se mantuvo constante (40%).

La Gerencia General evidencia que al afio 2015 se contaba con un 37.5% de funcionarios
que cumplian de forma “Alta” con las competencias / compromisos; mientras que al
2020, este valor aument6 a 50%. Al 2015, los trabajadores que cumplian dicha labor de
forma “Baja” representaba el 25%, valor que disminuy¢ al 2020, siendo este un 0%. La
categoria “Medio” aument6 de 38% a 50%.

La Gerencia de Restitucion de la Identidad y Apoyo Social evidencia que al afio 2015 se
contaba con un 30% de funcionarios que cumplian de forma “Alta” con las competencias

/ compromisos; mientras que al 2020, este valor aument6 a 60%. Al 2015, los
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trabajadores que cumplian dicha labor de forma “Baja” representaba el 33%, valor que
disminuyo al 2020, siendo este un 7%. La categoria “Medio” disminuy6 de 37% a 33%.
La Procuraduria Publica evidencia que al afio 2015 se contaba con un 40% de
funcionarios que cumplian de forma “Alta” con las competencias / compromisos;
mientras que al 2020, este valor aument6 a 60%. Los trabajadores que cumplian dicha
labor de forma “Baja” se mantuvo constante en ambos afios (0%). La categoria “Medio”
disminuyo de 60% a 40%.

La Oficina de Seguridad y Defensa Nacional evidencia que al afio 2015 se contaba con
un 50% de funcionarios que cumplian de forma “Alta” con las competencias /
compromisos; mientras que al 2020, este valor aumentd a 75%. Los trabajadores que
cumplian dicha labor de forma “Baja” representaba 0% para el 2015 y 2020. La categoria
“Medio” disminuyo de 50% a 25%.

La Escuela Registral evidencia que al afio 2015 se contaba con un 50% de funcionarios
que cumplian de forma “Alta” con las competencias / compromisos; mientras que al
2020, este valor aument6 a 75%. Los trabajadores que cumplian dicha labor de forma
“Baja” representaba 0% para el 2015 y 2020. La categoria “Medio” disminuy6 de 50% a
25%.

La Jefatura Nacional evidencia que al afio 2015 se contaba con un 0% de funcionarios
que cumplian de forma “Alta” con las competencias / compromisos; mientras que al
2020, este valor aumentd a 100%. Los trabajadores que cumplian dicha labor de forma
“Baja” representaba 0% para el 2015 y 2020. La categoria “Medio” disminuy6 de 100%
a 0%.

La Secretaria General evidencia que al afio 2015 se contaba con un 25% de funcionarios
que cumplian de forma “Alta” con las competencias / compromisos; mientras que al

2020, este valor aument6 a 50%. Al 2015, los trabajadores que cumplian dicha labor de
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forma “Baja” representaba el 38%, valor que disminuy6 al 2020, siendo este un 0%. La
categoria “Medio” aumentd de 38% a 50%.
= El Gabinete de Asesores evidencia que al afio 2015 se contaba con un 0% de funcionarios
que cumplian de forma “Alta” con las competencias / compromisos; mientras que al
2020, este valor aumentd a 100%. Los trabajadores que cumplian dicha labor de forma
“Baja” representaba 0% para el 2015 y 2020. La categoria “Medio” disminuy6 de 100%
a 0%.
4.3. Acciones implementadas por el area de Subgerencia de Desarrollo Humano
De conformidad con los hallazgos obtenidos en los 2 anteriores objetivos especificos,
en este item se describen las acciones / actividades implementadas por RENIEC de forma
progresiva, las cuales tuvieron como finalidad mejorar el clima organizacional y
consecuentemente el desempeiio laboral de los funcionarios de esta institucion. Estas han sido
implementadas a partir del afio 2012 (aproximadamente), en relacion con los resultados de las
evaluaciones realizadas, en donde, seglin los involucrados, la tendencia de la relacion de ambas
variables (materia del presente estudio) fue positiva.
4.3.1. Beneficios laborales
No necesariamente fueron los que obliga la ley, sino que se implementaron medidas
adicionales, tales como el Seguro Médico Familiar, Consultorio de Psicologia, Campafias de
Salud Gratuitas, Sorteos de Mochilas Escolares, Celebraciones por Fiestas (Navidad, Dia del

Nino) entre los hijos de los trabajadores, de acuerdo se muestra en el siguiente detalle:



Figura 42.

Sorteos Escolares con frecuencia anual

Nota: Se regalaban 300 mochilas llenas de utiles escolares.

Figura 43.
Sorteos escolares - RENIEC
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Figura 44.

Sorteos de premios em la Gerencia de Tecnologia de la Informacion - RENIEC

Figura 45.

Sorteos de premios em la Gerencia de Tecnologia de la Informacion - RENIEC
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Figura 46.

Campana de Salud — Masajes de forma trimestral

Figura 47.

Campaiia de Salud — manicure y pedicure

Nota: Estas campaiias se realizan con una frecuencia anual: Por el Dia de la Madre y del Padre.
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Figura 48.

Campana de Salud - Dental

1) 1 - 49
Nota: Estas campaiias se realizan de forma anual: Por el Dia de la Seguridad y Salud en el Trabajo.

Figura 49.
Campana de Salud - Oftalmologia

Nota: Estas campaiias se realizan de forma anual: Por el Dia de la Seguridad y Salud en el Trabajo.



101

Figura 50.

Promocion de seguro médico familiar al personal de RENIEC

TIPS SEGURO MEDICO FAMILIAR )
E ¢Sabias que...?

r P Nuestra poliza de
Asistencia Médica Familiar,
T O Z tiene el beneficio del reembolso
\ por la compra de monturas y
cristales o lentes de contacto
P ECTFD hasta S/. 300.00 soles por
« » » asegurado, solo una vez al afio
« « durante la vigencia del contrato
del seguro (Oct 2019 - Sep 2020).

REQUISITOS

- Presentar la orden de la medida de vista firmada por el médico oftalmélogo u optémetra.
- Solicitar factura por la compra de los lentes a nombre de Rimac Seguros y Reaseguros (RUC: 20100041953)

NOTA ADICIONAL

- Solo aplica para aquellas personas que tengan afectada la agudeza visual.

- Consultas e informes a Robin Amonacid - IP:1179

SUB GERENCIA DE DESARROLLO HUMANO - GTH

Figura 51.

Gestion Institucional Externa

Seguimos siendo la
instituciéon pablica

RENEC
— 51>
. 49 - mas conﬁable

BANCD TENTRAL OF AE0Me

R 49 s ado b igea Cacsica y of RENIEC
e son las instituciones en las que los

R 45%  ievefos confian mis uepin encuess
e de B Comercio ¢ Ipscs Perd,

§RECO RENIEC RECIBE PREMIO ORO IBEROAMERICANO
AUNO@IIEE - I HELIEE PREMIG C :

) y . - - Sk = - 4 -~ - e '] -
VsM'EN A LA CALIDAD 2018 CATEGORIA SECTOR PUBLICO
=TOS[

La Fundacion Iberoamericana para la gestion de la Calidad
(FUNDIBEQ) otorga al RENIEC el premio a la Calidad y Excelencia
en la Gestion.

Nota: RENIEC gano diversos premios por su gestion e innovacion, por ejemplo, en el aflo 2018 recibié el Premio Oro
Iberoamericano a la Calidad 2018 — Categoria Sector Publico, que fue otorgado por la Fundacion Iberoamericana para la

gestion de la Calidad (FUNDIBEQ).
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Figura 52.
Campeonatos relampago en RENIEC
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Figura 53.

Invitaciones a asistencia de teatros, cenas de fin de ario, ballet - RENIEC
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Figura 54.
Cenas de fin de ario y de confraternidad - RENIEC

-

4.3.2. Capacitacion de personal
La Capacitacion del personal de RENIEC es considerado como un proceso relacionado
al mejoramiento y crecimiento de las aptitudes de los trabajadores de dicha institucion, ya que,

mediante estas acciones, se incrementa su capacidad. Estas consistieron en la capacitacion a



105

todo el personal que fue realizado con una frecuencia mensual, en cumplimiento al Plan de
Desarrollo de las Personas (PDP) del RENIEC.

Figura 55.

Capacitacion de personal

LILIAN ANTONIETA MAURA TEJEDA
Directora de la Escuela Reglstral

4.3.3. Condiciones de Trabajo
En RENIEC existe, como en toda Entidad o empresa, el Comité de Seguridad y Salud
en el Trabajo (CSST), que fue implementado con la finalidad de que la institucion brinde mayor

seguridad a sus trabajadores. Es decir, constituye una herramienta que garantiza el
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funcionamiento adecuado del sistema de seguridad y salud del trabajo, que permite, de forma
paulatina, la participacion activa de los funcionarios.

Figura 56.

Mejoras en las condiciones de trabajo

Tips de Seguridad
y Salud en el Trabajo

¢ Como podemos prevenir
los accidentes en la oficina?

+/ No dejar cables en el suelo.

+/ Mantener los pasillos libres de objetos que puedan provocar caidas.

+/ No amontonar materiales que obstaculicen el paso.

«/ No corra en la oficina aunque esté apurado.

+/ Respetar las sefiales de advertencia ( cuidado piso mojado, piso
resbalozo, etc).

+/ Colocar los cestos de residuos donde no se tropiece con ellos.

/' Cerrar los cajones de los escritorios o archivos luego de usarlos.

4.3.4. Politicas Administrativas

Se implementaron estas acciones con la finalidad de evaluar la percepcion de los
trabajadores de RENIEC, respecto a la nocidn y/o conocimiento de los objetivos de los puestos

de trabajo de ellos, asi como las metas, mision y vision de la institucion.
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Figura 57.

Politicas administrativas
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4.3.5. Relacion con la Autoridad

Con el pasar de los afios, las relaciones de los trabajadores con sus respectivos jefes /
gerentes ha ido mejorando, ya que, lo que RENIEC promueve como institucion es que exista
una comunicacion de tipo horizontal entre su personal y un buen trato. Ello ha mejorado, puesto
que, a la fecha, no se ha identificado algiin malestar por parte de los trabajadores respecto a sus
jefes directos, ya que el didlogo es més fluido, cordial, amistoso, respetuoso con aras de

contribuir al cumplimiento de compromisos y metas anuales.



Figura 58.

Relacion con la autoridad
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4.3.6. Desempeiio de tareas

El desempeno de las tareas ha logrado obtener un crecimiento sostenido a lo largo de
los afios, como resultado de la mejora del Clima Organizacional y los conocimientos adquiridos
de acuerdo con las funciones que realiza cada trabajador.

Figura 59. Desempefio de tareas

Desempeiio de tareas
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V. DISCUSION DE RESULTADOS

La presente investigacion se enfocd en conocer el efecto del clima organizacional
respecto al desempeno laboral distribuidos en 18 dependencias en RENIEC de la sede Centro
Civico, para lo cual se evalu6 el clima organizacional en funcién a 9 dimensiones tales como:
Condiciones de Trabajo, Beneficios Laborales, Politicas Administrativas, Relaciones Sociales,
Desarrollo Personal, Desempefio de Tareas, Relacion con la Autoridad, Capacitacion de
Personal y Gestion Institucional. La eleccion de estas dimensiones concuerda con el desarrollo
de las investigaciones de los autores Canales y Lopez (2021), Gallegos (2016), Meléndez
(2015), Pena et al. (2015), Del Toro et al. (2011) y Uria (2011).

Ademés de lo mencionado, los hallazgos de esta tesis, se contrastan con las
investigaciones de algunos autores que plantearon objetivos similares, de acuerdo se describe
en las siguientes lineas. De esta manera, los resultados obtenidos se comparan con los de
Canales y Lopez (2021), ya que de la misma manera que en la presente obra, se usé la escala
de Likert en una muestra mas pequenia (58 trabajadores), a diferencia de la presente obra que
considerd 9 dimensiones, los autores consideraron un total de 28 items. Por su parte el autor
Gallegos (2016) consider6 7 competencias genéricas para medir a los trabajadores del
Ministerio Publico. En ambos casos se obtuvieron resultados satisfactorios en el analisis,
considerando 3 niveles de desempefio (buen, regular y mal desempefio).

Respecto a la identificacion y analisis de acciones implementadas, se hizo una revision
exhaustiva en la literatura de la especialidad y se encontré que -por ejemplo-, los autores
Palomino y Pena (2016), Meléndez (2015), Pefia et al. (2015), Cubillos et al. (2014) y Uria
(2011) describieron propuestas de un plan de accion o acciones de mejora o formularon ciertas
alternativas de mejora del desempefio laboral o en la gestion en general. A diferencia de la
presente obra, en el periodo de analisis de la investigacion (2011-2019) el tesista contribuy6 en

la mejora del desempefio laboral desde el 2012 en RENIEC ciertas acciones que luego del



111

analisis de percepcion de los trabajadores mejoraron su desempefio y comodidad en esta
institucion. En otras palabras, estas acciones contribuyeron a la mejora del clima
organizacional y desempefio laboral, relacionadas a sorteos escolares y premios (incentivos),
rifas de viajes al extranjero y electrodomésticos, campafias de salud (masajes, manicure,
pedicure, oftalmologia, dental), promocion de seguros médicos familiares, invitaciones a
teatros, circos, ballet (que tenian precios de descuento); asi como también, reuniones de
confraternidad (cumpleanos, cenas de fin de afio y fechas importantes en el calendario anual),
organizacion de campeonatos (para incentivar el deporte), continua capacitacion del personal,
estimular la mejora en las condiciones de trabajo (Comité de Seguridad y Salud en el Trabajo),
politicas administrativas; y se ha trabajado en mejorar las relaciones personales / laborales con

las autoridades para que se desarrolle de forma horizontal.
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VI. CONCLUSIONES

De situacion actual, se identificd que la cantidad de trabajadores de la sede central de
RENIEC es de 500, para lo cual se contd con la participacion entre el 70% y 80% (de
la muestra elegida) en las encuestas efectuadas para conocer como influye el clima
organizacional en el desempeio laboral en el periodo 2011-2019. La mayoria de estos
contaba con un nivel académico profesional (nivel superior) y un tiempo laboral de
entre 5 y 10 aflos en dicha institucion.

De la evaluacién de la encuesta respecto al clima organizacional, se empleo la escala
Likert, se obtuvieron resultados favorables en el periodo mencionado (2011-2019)
puesto que arrojaron valores que varian entre 3.26 y 4.45, que corresponden a los
niveles II - Clima como Oportunidad de Mejora y I - Clima Optimo respectivamente.
En el 2019 se presentaron mayores valores de la escala de Likert en el 82% de sus
dimensiones excepto en P.A., R.S. y C.P.; mientras que en el 2011 se presenta una
tendencia distinta, especialmente en las dimensiones R.A., C.P. y G.L.

Finalmente, respecto a las acciones implementadas por la Subgerencia de Desarrollo
Humano para mejorar el clima organizacional y el desempefio laboral de los
trabajadores, estas iniciaron desde el afio 2012, las cuales, segun los involucrados la
tendencia de la relacion de ambas variables (materia del presente estudio) fue positiva.
Estas acciones fueron: beneficios laborales, capacitaciones permanentes al personal,
presencia del Comité de Seguridad y Salud en el Trabajo, mejora de la relacion de
trabajadores con sus autoridades y crecimiento sostenido en el desempefio de tareas por

parte de los trabajadores.
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VII. RECOMENDACIONES

Se sugiere que RENIEC implemente la herramienta de “Gestion de rendimiento (GR)”,
evalua el desempefio laboral: metas por mes (gerente - operario), de forma anual se
realiza y se monitorea de forma trimestral. Para identificar brechas u oportunidades de
mejora, para capacitar e instruirte en las debilidades que tiene. Es una herramienta que
permite la mejora del rendimiento del trabajador, de no encontrar mejora se procede al
despido.

Potenciar la comunicacion asertiva entre los miembros del RENIEC con la finalidad de
minimizar conflictos que puedan generarse en un futuro cercano.

Elaborar nuevas propuestas de capacitacion dirigidas al equipo del RENIEC para que
las autoridades correspondientes puedan validarlo y ejecutarlo en el siguiente periodo.
En un futuro cercano, buscar la implementacion programas integrales de desarrollo y
capacitacion, para brindar a los colaboradores del RENIEC cambios personales que

contribuyan a la mejora de su interrelacion y desempefio de sus funciones.
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