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RESUMEN

El presente trabajo tuvo como fin central determinar si existe relacion entre la
percepcion de la socializacion organizacional y la evaluacién del desempefio
laboral de los servidores de la SUNARP - Zona registral N°XIIl - Sede Tacna,
en el afio 2018. El tipo de investigacion es bésica, nivel relacional, disefio no
experimental y transeccional. La muestra estuvo constituida, en total, por 82
unidades de analisis, comprendidas por 62 servidores que laboran en SUNARP
- Zona Registral N° XIIl - Sede Tacha y 20 jefes inmediatos, a quienes se les
aplicé el cuestionario de socializacion organizacional y el cuestionario de
evaluacion del desempefio laboral respectivamente, ambos instrumentos
fueron sometidos a juicio de expertos, respecto a la confiabilidad de los
mismos, ambos obtuvieron una coeficiente de Alfa de Cronbach superior a 0,8.
Los resultados demostraron que, del total de los encuestados, el 85,48%
manifiesta una buena socializacién organizacional y el 74,19% presenta un
adecuado desemperio laboral. Para determinar la relacion entre las variables,
se aplico la prueba estadistica Chi-cuadrado y la Prueba Rho de Spearman. Se
concluye que existe una relacién entre las variables, sin embargo, esta
presenta un grado de relacion bajo o débil.

Palabras clave: socializacion organizacional, desempefio laboral,

SUNARP, compromiso laboral.



ABSTRACT

The purpose of this work was to determine if there is a relationship between the
perception of organizational socialization and the evaluation of the work
performance of SUNARP servers - Registration Zone No. XllI - Tacna
Headquarters, in 2018. The type of research is basic, design relational, non-
experimental and transectional. The sample consisted, in total, of 82 analysis
units, comprising 62 servers working in SUNARP - Registration Zone No. XIII -
Tacna Headquarters and 20 immediate chiefs, to whom the organizational
socialization questionnaire and the questionnaire were applied of evaluating
work performance respectively, both instruments were sometimes an expert
judgment, regarding their reliability, both obtained a Cronbach alpha coefficient
greater than 0.8. The results showed that, of the total respondents, 85.48%
showed a good organizational socialization and 74.19% had an adequate work
performance. To determine the relationship between the variables, the Chi-
square statistical test and the Spearman Rho test were applied. It is concluded
that there is a relationship between the variables, however, this presentation
has a low or weak degree of relationship.

Keywords: organizational socialization, job performance, SUNARP, labor

commitment.



INTRODUCCION

La sociedad se encuentra en tiempos en los cuales las condiciones de
trabajo pueden ser determinantes en los estados psicolégicos que muestran los
colaboradores de las organizaciones. En la realidad organizacional,
especificamente en el sector organizacional publico peruano, se pueden
percibir falencias, en cuanto al trato y la importancia de estos factores; muchas
veces no tomados en cuenta por quienes encabezan estas organizaciones,
siendo un punto de partida necesario para su analisis y estudio.

Debido a ello, este trabajo presenta el estudio de la relacion entre estas
dos variables pertinentes: la percepcion de la socializacion organizacional y la
evaluacion del desempefio laboral, estudiado dentro del contexto de la Zona
Registral N°XIll - sede Tacna de la SUNARP.

El presente trabajo de investigacion presenta los siguientes capitulos:

El capitulo I, planteamiento del problema, se presenta la descripcion del
problema, formulacion del problema, justificacion e importancia de la
investigacién, alcances y limitaciones, objetivos e hipotesis.

El capitulo Il, el marco tedrico, considera los antecedentes de la
investigacion, bases tedricas y definicién de términos.

El capitulo Il indica el marco metodoldgico, en la que se considera el
tipo, nivel y disefio de investigacion, la poblacibn y la muestra, la
operacionalizacion de variables, las técnicas e instrumentos para la recoleccion

de datos, procesamiento y analisis de datos.



El capitulo IV presenta los resultados de acuerdo a las variables,
dimensiones e indicadores.

El capitulo V refiere a la discusion de resultados de la investigacion.

Finalmente, se considera las conclusiones, recomendaciones y se

consigna las fuentes bibliogréaficas consultadas para la investigacion.



CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Descripcién del problema
En la complejidad de las organizaciones y, en especial, por todos los
procesos por los que pasa un nuevo miembro al ingresar a una nueva cultura
organizacional, Cooper-Thomas y Anderson (2005) sefalan que:
En el periodo de tiempo transcurrido desde el momento inmediatamente
anterior a su ingreso hasta unos meses después, van a sucederse
fuertes cambios y procesos de ajuste entre el individuo y la organizacion
en la que éste se incorpora, que incidiran en el desempefio y en el ajuste

al trabajo y a la organizacion (p. 45).

Al respecto, en la nueva dinamica laboral, Schabracq y Cooper (2000)
mencionan que “resulta mas rentable para las organizaciones prevenir los
problemas relacionados con la salud y bienestar psicolégico, que tener que
enfrentar con los gastos de jornadas laborales no trabajadas o tener que
realizar intervenciones organizacionales de alto costo econémico” (p. 103).

En su amplia revision sobre el tema de la socializacién organizacional,
Louis (1980) definiod la socializacién organizacional como “el proceso por el cual
un nuevo miembro aprende los valores, las habilidades, los comportamientos
esperados y los conocimientos sociales esenciales para asumir un rol
organizativo y para participar como miembro de la organizacion” (p. 25). Como
parte del proceso de socializacion, los nuevos miembros absorben informacion

y conocimiento sobre sus trabajos, roles, grupos de trabajo y la organizacion



que es esencial para que ellos participen y funcionen como miembros exitosos
de su organizacion.

En los dltimos afos, los investigadores han centrado su atencion en el
estudio de los contenidos de la socializacion, recalcando que la socializacion es
fundamentalmente un proceso de aprendizaje y encuentran evidencia empirica
que muestra que el aprendizaje de los nuevos estd asociado con mejores
resultados (Cooper-Thomas y Anderson, 2005).

Segun Ashforth, Sluss y Harrison (2007), “La socializacion es esencial
porque permite a los nuevos miembros aprender sobre sus organizaciones, por
qué existe y su papel dentro de ella y determina su crecimiento profesional”
(p.64). También se ha descubierto, de acuerdo a lo que sefialan Bauer, Morrison
y Callister (1998), “que la socializacién organizacional facilita el aprendizaje de la
cultura de una organizacion y proporciona a los nuevos empleados la direccion
de como navegar por su nuevo ambiente de trabajo” (p.104).

La globalizacion de los altimos afios ha llevado a un movimiento extenso
del capital humano y esto ha hecho vital la socializacion organizacional. Segun
Bauer, Erdogan, Bodner, Truxillo y Tucker (2007):

La socializacion organizacional o el internamiento es importante tanto
para las organizaciones como para los nuevos miembros, ya que los
miembros pasan por la socializacibn mas a menudo en sus carreras y
las organizaciones de los siempre cambiantes requisitos de mano de
obra. Las empresas dependen de su capital humano para la ventaja
competitiva, por lo tanto, la socializacibn se ha convertido en un

componente importante de la gestién y retencion de talento (p. 187).



Desde la perspectiva de las organizaciones, es necesario remarcar que
estas muestran cada dia un mayor interés por favorecer la adaptacion de los
recién llegados. Tras la inversion realizada en el proceso de reclutamiento y
seleccion, un inadecuado ajuste de los nuevos miembros puede suponer una
prematura rotacion y sobre todo, supone una baja calidad en el desempefio del
puesto. A fin de contrarrestar los altos costos derivados de estos resultados, las
organizaciones destinan cada vez mas recursos para optimizar el proceso de
entrada, estableciendo tacticas destinadas a facilitar las experiencias de los
individuos que se incorporan por primera vez a la organizacion o que dentro de
la misma transitan de un rol a otro.

Con base a lo descrito previamente, el presente estudio se plantea como
objetivo analizar en qué medida la socializacion laboral que el trabajador

experimenta, se relaciona con su desempefio laboral, evaluado por su jefe.

1.2. Formulacién del problema
De acuerdo a las caracteristicas de la probleméatica descrita, la presente

investigacion pretende responder las siguientes interrogantes.

1.2.1. Problema general
» ¢Existe relacibn entre la percepcion de la socializacion
organizacional y la evaluacién del desempefio laboral de los
servidores de la SUNARP - Zona Registral N° Xlll - Sede

Tacna, 20187



1.2.2. Problemas especificos

a) ¢Cudl es la relacion entre el entrenamiento y la evaluacion del
desempeiio laboral de los servidores de la SUNARP - Zona
Registral N° XIII - Sede Tacna, 20187

b) ¢Cual es la relacion entre la comprensién y la evaluacion del
desempeiio laboral de los servidores de la SUNARP - Zona
Registral N° XIII - Sede Tacna, 20187

c) ¢Cual es la relacion entre el apoyo de los compafieros y la
evaluacion del desempefio laboral de los servidores de la
SUNARP - Zona Registral N° XIII - Sede Tacna, 20187

d) ¢Cual es la relacion entre las perspectivas de futuro y la
evaluacion del desempefio laboral de los servidores de la

SUNARP - Zona Registral N° XIlIl - Sede Tacna, 20187

1.3. Justificacién e importancia de la investigacion

El aporte de la presente investigacion se concentra en la gestion de
recursos humanos: las intervenciones que se hacen sobre temas vinculados a
socializacion y desempefio laboral en las organizaciones (como puede ser un
programa de induccién, comunicacion interna, actividades de integracién u
otros) deben tener un sustento empirico como tedrico. Asimismo, es importante
evaluar previamente si los modelos que se usan para su abordaje se ajustan a
nuestro entorno organizacional.

Con los resultados, se determinara si existe relacion entre la

socializacion organizacional y el resultado de la evaluacion del desempefio



laboral, que servirdn de soporte para alinear intervenciones con la estrategia
organizacional de la entidad y, proponer mejoras en el disefio de aquellos
procesos 0 herramientas que se utilizan para transmitir y/o afianzar el vinculo
entre colaborador y organizacion.

Desde el plano tedrico, la presente investigacion permitira obtener datos
estadisticos confiables y ademas, trabajar comparativamente con otras
investigaciones realizadas en otros escenarios a efectos de revisar teorias y

enfoques vinculados al campo laboral.

1.4. Alcances y limitaciones

1.4.1. Alcances

- La investigacion se desarrollard en Superintendencia Nacional de los
Registros Publicos (SUNARP) - Zona Registral N° Xl - Sede Tacna,

Perq.

- Respecto a la delimitacién temporal, la investigacion se desarrolla en

el afo 2018.

1.4.2. Limitaciones
Los siguientes aspectos representan ciertas restricciones para realizar la

investigacion:

- Disposicion por parte de los trabajadores en brindar informacion o

disponibilidad de tiempo por sus ocupaciones laborales.

- Disposicion por parte de los jefes en brindar informacion o

disponibilidad de tiempo por sus ocupaciones laborales.



1.5. Objetivos

La investigacion plantea alcanzar los siguientes objetivos.

1.5.1. Objetivo general

» Determinar si existe relacion entre la percepcion de la

socializacion organizacional y la evaluacion del desempefio
laboral de los servidores de la SUNARP - Zona Registral N°

Xl - Sede Tacna, 2018.

1.5.2. Objetivos especificos

a)

b)

d)

Determinar cual es la relacion entre el entrenamiento y la
evaluacion del desempefio laboral de los servidores de la
SUNARP - Zona Registral N° Xlll - Sede Tacna, 2018.
Determinar cual es la relacion entre la comprension y la
evaluacion del desempefio laboral de los servidores de la
SUNARP - Zona Registral N° XlIl - Sede Tacna, 2018.
Determinar cual es la relaciébn entre el apoyo de los
companieros y la evaluacion del desempefio laboral de los
servidores de la SUNARP - Zona Registral N° XIII - Sede
Tacna, 2018.

Determinar cual es la relacion entre las perspectivas de
futuro y la evaluacion del desempefio laboral de los
servidores de la SUNARP - Zona Registral N° XIII - Sede

Tacna, 2018.



1.6.

Hipotesis

1.6.1. Hipotesis general

>

Existe relacién entre la percepcion de la socializacion
organizacional y la evaluacion del desempefio laboral de los
servidores de la SUNARP - Zona Registral N° XIll - Sede

Tacna, 2018.

1.6.2. Hipotesis especificas

a)

b)

d)

Existe relacion entre el entrenamiento y la evaluacion del
desempefio laboral de los servidores de la SUNARP - Zona
Registral N° XIII - Sede Tacna, 2018.

Existe relacion entre la comprension y la evaluacion del
desempenio laboral de los servidores de la SUNARP - Zona
Registral N° XIII - Sede Tacna, 2018.

Existe relacion entre el apoyo de los compafieros y la
evaluacion del desempefio laboral de los servidores de la
SUNARP - Zona Registral N° XlIl - Sede Tacna, 2018.

Existe relacion entre las perspectivas de futuro y la
evaluacion del desempefio laboral de los servidores de la

SUNARP - Zona Registral N° XlIl - Sede Tacna, 2018.



CAPITULO I

MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes del estudio
Con base a la revision realizada, se destacan las siguientes

investigaciones relacionadas a las variables de estudio.

2.1.1. A nivel internacional

Torres y Enriquez (2015), en su estudio titulado ElI engagement
(compromiso laboral) y su relacibn con la socializacion organizacional en
trabajadores mexicanos de una institucion de educacién superior, trabajaron con
una muestra de 206 trabajadores. Para examinar la relacion existente entre el
engagement y la socializacion organizacional, midieron estas variables y
realizaron un analisis de correlacion en donde se obtuvo que la relacion entre las

variables es positiva, es decir, que a mayor socializacion mayor engagement.

Calderén, Laca, Pando y Pedroza (2015) desarrollaron su investigacion
denominada Relacion de la socializacién organizacional y el compromiso
organizacional en trabajadores mexicanos. En esta se analizaron los datos
obtenidos de 169 participantes, que fueron evaluados con el inventario de
socializacion organizacional y el cuestionario de compromiso organizacional. Los
resultados mostraron que la socializacién organizacional correlacion6 positiva y
significativamente con el compromiso afectivo y normativo. Concluyeron que la
socializacion organizacional permite que los trabajadores desarrollen el
compromiso con la organizacién a través de los vinculos afectivos con los

compafieros y la creacion de un sentido de lealtad hacia la organizacion.



Villavicencio, Jurado y Aguilar (2014) presentaron su investigacion
Adaptacion de las escalas UWES y OSI para trabajadores mexicanos; en la
que se adapté la Escala Utrech Work Engagement (UWES) y la Escala
Socializacién Organizacional (OSl), con una muestra de 904 empleados. El
estudio fue ex post facto. El andlisis factorial confirmatorio del UWES corrobor6
el modelo de tres factores: vigor, absorcién y dedicacién, con un buen ajuste
(X2 = 276.63 gl = 51, p = 0.000). Para el OSI se corroboré el modelo de cuatro
factores: entrenamiento, comprension, apoyo de los comparferos Yy
perspectivas a futuro, que presento también un buen ajuste (X2 = 492.44 gl =

98, p = 0.000).

Wang, Lin e Yi (2011), en su estudio Socializacion organizacional y
desempefio laboral de los empleados: un examen sobre el papel de la
satisfaccion en el trabajo y el compromiso organizacional, exploran la relaciéon
entre  socializacion organizacional, satisfaccion laboral, compromiso
organizacional y desempefio laboral de los empleados, 203 empleados chinos
participaron en esta investigacion. Encontraron que la socializacion
organizacional influyé positivamente en la satisfaccion laboral, el compromiso
organizacional y el desempefio laboral de los empleados. Ademas, la
satisfaccion laboral y el compromiso organizacional influyeron positivamente en
el desempefio laboral de los empleados. Como se anticipd, el efecto intermedio
de la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional entre la socializacion

organizacional y el desempefio laboral de los empleados fue significativo.
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2.1.2. A nivel nacional

Montoya (2016) present6 su tesis titulada Relaciéon entre el clima
organizacional y la evaluacion del desempefio del personal en una empresa de
servicios turisticos: Caso PTS Peru 2015. En ella buscé analizar y determinar la
relacion entre dos variables de suma importancia en la gestién de los recursos
humanos: el clima organizacional y la evaluacion del desempefio. Para medir el
clima organizacional, se utilizd el instrumento OCQ [Organizacional Climate
Questionnaire] de Litwin y Stringer, creado en 1968, el cual posee 50 items y
mide 9 dimensiones del clima organizacional. Para medir el desempefio, se
confecciond un cuestionario, el cual posee 21 items y mide 6 dimensiones. Se
elabor6 una pauta de focus group y se aplico el mismo a una muestra de
trabajadores de las diferentes areas de la empresa; asimismo, se realizaron
entrevistas a expertos en recursos humanos a partir de la informacién obtenida
de la matriz de levantamiento de informacion. Los resultados de la
investigacibn muestran una relacion directa entre el clima organizacional y la
evaluacion del desempefio del personal, asi como una relacion entre las nueve
dimensiones del clima organizacional con el desempefio laboral general y con
algunas de sus dimensiones.

Wieland y Zalvidea (2015), en su estudio El impacto de la percepcion de
socializacion en la cultura organizacional, planteardn como objetivo explicar si
la percepcion de socializacion influye en la cultura organizacional, tomando
como muestra a los colaboradores de una empresa local del rubro industrial.
Su hipodtesis define que la percepcion de socializacién explica la cultura

organizacional. Dicha hipétesis fue confirmada utilizando los modelos de
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Taormina (Taormina 1994) y Denison (Denison y Neale 2000), para cada
variable, respectivamente. Los resultados obtenidos evidenciaron, a un nivel
descriptivo, altos niveles de percepciéon de socializacién y la presencia de los
cuatro rasgos de cultura organizacional; a un nivel explicativo, la prediccién de
los cuatro rasgos de cultura organizacional por la percepcién de socializacion,
siendo los mas explicados los rasgos de involucramiento y mision. Atendiendo
a las dimensiones de socializacion, la proyeccion a futuro es la que mejor

explica el rasgo de involucramiento de la cultura organizacional en la muestra.

2.1.3. A nivel local

A nivel local, no se encontraron antecedentes donde se consideren
ambas variables; sin embargo, se destacan las siguientes investigaciones que
abordan la variable desempefio laboral.

Galindo (2015) presentd su investigacion titulada Relacion entre la
seleccion de personal y el desemperio laboral de los trabajadores de la oficina
registral, SUNARP, Tacna, 2015. Se utiliz6 como técnica la encuesta y como
instrumento el cuestionario, que se aplicé a una poblacion de 80 trabajadores
de la SUNARP Tacna. Los resultados mostraron que las circunstancias del
ambiente de la SUNARP Tacna que influyen en el proceso de seleccion del
personal fueron: la complejidad administrativa y los cargos ofertados. Respecto
a la confiabilidad y validez de los criterios de personal, se basan en la
estabilidad de las mediciones y el principio que corresponde al proceso de
seleccién es que sigue un padron establecido. Los valores culturales que

existen en el desempefo laboral de los trabajadores son: la puntualidad y la
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orientacion al crecimiento. Un 46,25% de los trabajadores encuestados estuvo
de acuerdo con afirmar que desempefio laboral de los trabajadores de la
Oficina Registral SUNARP Tacna es eficiente y productivo. El 25% de los
trabajadores encuestados considera el cumplimiento de metas como la
caracteristica general que resalta en el desempefio laboral de los trabajadores.
El 90% de los trabajadores encuestados se siente motivados adecuadamente
para realizar con eficiencia sus funciones. Sobre las necesidades que los
trabajadores satisfacen a través de su desempeiio laboral en la Oficina
Registral SUNARP Tacna, el 42,50% de los trabajadores encuestados
considera el de autorrealizacién. En cuanto a si la Oficina Registral SUNARP
Tacna evaltan el desempeiio laboral de los trabajadores, el 81,25% de los
trabajadores encuestados indicé que si. El estudio concluye que la SUNARP
Tacna evalla el desempefio laboral de sus trabajadores; la seleccion de
personal tiene relacion con el desempefio laboral de los trabajadores y los
aspectos que tienen relacion con el desempefio laboral son la confiabilidad y
solidez de los criterios de seleccion.

Castro (2016) presentd su investigacion La motivacion laboral y su
incidencia en el desemperio del personal de la Municipalidad Distrital de Alto de
la Alianza, en el afio 2012. Se encontr6 que la motivacién laboral que
caracteriza al personal es media o regular y el andlisis de indicadores precisa
que el “nivel de esfuerzo” es el mas destacado por el personal, mientras que el
“nivel de interés” es el focalizado a mejorar. Se encontr6 que el desempefio
laboral es medio o regular y el andlisis de indicadores precisa que la “equidad”

es el mas destacado por el personal, mientras que la “perspectiva’ es el
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focalizado a mejorar. Se concluy6 que existe una incidencia significativa de la
motivacion laboral sobre el desemperio del personal.

Rios (2017) present6 su tesis de grado titulada El trabajo en equipo y su
influencia en el desempefio laboral en la Municipalidad Distrital Alto de la
Alianza, en el Afio 2015. En esta trabajé con una muestra de 88 personas que
laboran en la entidad, que se agruparon en tres areas de trabajo. Se encontré
que existe un nivel adecuado con rasgos regulares de trabajo en equipo en la
entidad, siendo el indicador mas destacado el “nivel de participacion” y los
focalizados a mejorar fueron el “nivel de comunicacién” y el “nivel de
innovacion”. Sobre el desempeno laboral, se encontr6 que el personal
considera que es adecuado, siendo el indicador mas destacado la “satisfaccion
del usuario” y los focalizados a mejorar son el “crecimiento personal” y la “labor
en el area”. Se concluyé que existe una influencia significativa del nivel de
trabajo en equipo sobre el desempefio laboral en dicha entidad.

Aponte (2017) realizd su tesis titulada La motivacion y el desempefio
laboral de los colaboradores de la Oficina de Soporte Administrativo de la
Superintendencia Nacional de Aduanas y Administracion Tributaria — Tacha,
periodo 2015. La investigacion se realiz6 bajo un enfoque cualitativo, de tipo
descriptivo correlacional no experimental. La poblacion estuvo conformada por
70 colaboradores entre hombres y mujeres. La técnica utilizada fue la encuesta
y el instrumento empleado el cuestionario. Los resultados encontrados
mostraron que existe relacién entre motivacion y el desempefio laboral,
obteniendo un coeficiente de correlacion de 0,665 con una significancia menor

a 0,05.

15



2.2. Bases tedricas
2.1.1. Socializacién organizacional

El concepto de socializacion de acuerdo a Morris y Maisto (2005):

Responde de manera general al proceso por el cual una persona
aprende en el transcurso de su vida elementos socioculturales de su
entorno, los incorpora y se adapta asi al entorno social en el que
interactla; asimismo, diferencia lo que se acepta de lo que es

rechazado (p. 28).

A. Definicion conceptual

Son muchos los autores que han investigado sobre el proceso de
socializacion organizacional, considerandolo clave en la interaccion del
individuo con la empresa; asimismo, este tema ha sido discutido enfatizando
diferentes focos, entre los que se han diferenciado las etapas del proceso, las
tacticas de socializacion, interaccion individuo-situacion y otros.

La definicion propuesta por Taormina (1994) sobre socializacion
organizacional resulta idonea para los objetivos de la presente investigacion,
porque contempla en la conceptualizacién del constructo el impacto que tiene
la percepcion del individuo sobre este proceso y no toma unica o
unilateralmente las acciones de la organizacion o el proceso como tal;
asimismo, su estudio y medicion ha sido revisado en diferentes oportunidades

incrementando su vigencia.
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B. Teorias y modelos de la socializacion organizacional
Los modelos tedéricos mas representativos en el abordaje de esta
variable son:
i) ElI modelo de Feldman (1981), que fue desarrollado vy
posteriormente ajustado, bajo un enfoque de etapas del proceso;
i) ElI modelo de Schein (1967), revisado posteriormente por este
autor y Van Maanen (1977), con un enfoque en las tacticas de
socializacion que utiliza la organizacion para este fin;
i) El modelo desarrollado por Chao, O’Leary-Kelly, Wolf, Klein, y
Gardner (1994) y

iv) El modelo de Taormina (1994).

Estos ultimos con el énfasis en la interaccion entre la persona y su

entorno laboral.

- Modelo de Taormina (1994)

Se entiende la socializacién organizacional como un proceso interactivo
entre los empleados y sus organizaciones, en el cual la percepcion de
socializacion del empleado impacta en el proceso. La definicion considera
componentes individuales y contextuales. Considera cuatro dimensiones o
factores psicologico-sociales que impactan en el proceso de socializacion de un
individuo (ver tabla 1).

Se considera idoneo este modelo para cubrir ampliamente el objetivo de

la presente investigacion, porque contempla la percepcion del individuo sobre
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su socializacién, a la par de las acciones de la empresa y el proceso como tal.
Asimismo, este modelo ha sido estudiado previamente en relacion con la
cultura organizacional, confirmando en sus resultados una relacién entre

ambos constructos (Taormina, 2007).

Tabla 1

Dimensiones del proceso de socializacion

Factores Definicion

Proceso por el cual el individuo adquiere
competencias o habilidades para desarrollar un
Entrenamiento/Capacitacion trabajo especifico (Louis 1980) y se centra en el
grado en el cual el individuo percibe a la empresa

como proveedor de entrenamiento.

Grado en que un empleado logra comprender
Comprensién plenamente sus funciones y tareas acerca de la

organizacion, puesto de trabajo, personal y cultura.

Grado en el cual compafieros de trabajo brindan
~ soporte emocional o moral a un colaborador sin

Soporte de compafieros ) ]
esperar nada a cambio, se centra en las relaciones

y aceptacion de los colaboradores.

Grado en que un individuo se anticipa tener una
carrera adecuada dentro de su organizacion,
Proyeccion sobre el futuro  representa uno de los aspectos establecidos de la
cultura de la organizaciéon, tales como las

recompensas, bonificaciones y desarrollo laboral.

Fuente: Taormina (1994)
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2.1.2. Evaluacion del desempefio

Actualmente, la evaluacion de desemperio es la forma mas utilizada para
estimar o medir el actuar del individuo en sus labores y su potencial de
desarrollo. Las organizaciones dan gran importancia en medir el desempeiio de
sus colaboradores para poder realizar diversos planes de accion. Son variados
los conceptos que se brindan sobre la temética, por lo cual es importante
analizar algunos de ellos para comprender su alcance.

En primer lugar, Werther y Davis (2000) mencionan que “la evaluacion
del desempefio constituye un proceso mediante el cual se estima el
rendimiento global del empleado con base en politicas y procedimientos bien
definidos” (p. 96). La importancia de este concepto radica en la relacién que
debe existir entre politicas y procedimientos claros con el resultado esperado
por parte de los colaboradores. Con esto, se puede mencionar que, Si no existe
la claridad suficiente en la parte estratégica, no se puede determinar con
precision lo que se desea lograr.

Otro concepto relevante para la presente investigacion, es el brindado
por Chiavenato (2002), al sefialar que “la evaluacion de desempefio es una
apreciacion sistematica del desempefio de cada persona, en funcién de las
actividades que cumple, de las metas y los resultados que debe alcanzar y de
su potencial de desarrollo” (p. 198). Es decir, se deben tener claras las
funciones que cada persona debe desempefiar en la organizacion y las metas
especificas asociadas a esas funciones para determinar los resultados
esperados; todo esto es parte de una planeacién previa y una buena

descripcion del puesto. Un concepto simple, pero integrador, es el brindado por
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GOmez, Balkin y Cardy (2008), al indicarnos que “la evaluacién de desempefio
consiste en identificar, medir y gestionar el rendimiento humano en las
empresas” (p. 72).
Por su parte, Alles (2011) sostiene que:
El andlisis del desempefio es un instrumento de direccién y
supervision hacia el personal, esto va a generar que se tienda un
puente de comprension y dialogo entre el supervisor y sus
colaboradores con relacion a lo que se espera de cada uno, la forma
en como lograr cumplir con las expectativas planteadas y la manera

de proceder para mejorar los resultados. (p. 129)

Este concepto es interesante, ya que refleja lo que se espera en la
medicion de desempefio, aspectos como confianza, comunicacion y constante
acercamiento entre el personal a ser evaluado y los evaluadores.

Para la evaluacion de desempefio, es importante, como se ha
mencionado, tener los criterios o factores a ser evaluados claramente definidos.
Con respecto a lo mencionado, Louffat (2012) sostiene que:

La evaluacibn de desempefio es el proceso técnico de la
administracion del potencial humano que se encarga de medir
sistemética y periddicamente la eficacia y eficiencia del funcionario
en el cumplimiento de sus tareas actuales. Los criterios, factores o
variables a evaluar estaran constituidos por las competencias

previamente definidas para la institucion. (p.159)
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En otras palabras, se trata de evaluar al personal en cuanto a sus
conocimientos, habilidades y actitudes, asi como en los resultados obtenidos
de su trabajo.

Para efectos de la presente investigacion, se toma como referencia lo
expuesto por Chiavenato (2002), ya que se busca conocer el desempefio de
cada persona en funciébn a las actividades encomendadas, las metas
establecidas y los resultados que debe alcanzar, sin olvidar su potencial de

desarrollo.

A. Dimensiones del desempefio laboral

Segun Bohorquez (2007):
Aquellas empresas y/o instituciones que prestan servicios, deben
considerar factores que influyen directamente en los colaboradores
con la finalidad de brindar una excelente atencion a los clientes o
usuarios que hacen uso del servicio para lo cual se debe incidir en la
orientacion de resultados, calidad, relaciones interpersonales,

iniciativa, trabajo en equipo. (p. 90)

A continuacion, se detallan los factores considerados:

a) Orientacion de resultados: Hacer que los trabajadores y
personas Vvisualicen el objetivo de la institucibn u organizaciéon, luego
concientizar su valor de sus acciones y trabajo para que ellos empiecen a
involucrarse en las actividades o tareas propuestas por la organizacion para el

logro de los objetivos y metas, asimismo para que el colaborador sepa cuenta
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energia poner en las actividades que desarrolla para la obtencion de los
resultados esperados y finales.

b) Calidad: Tiene la finalidad de conseguir la excelencia en un
trabajo desarrollado, siempre mejorando la gestién profesional y personal,
siempre con la orientacién hacia el logro de objetivos, los cuales favorezcan a
la organizacién y de alguna u otra forma lograr la satisfaccién personal,
profesional, ademas se puede adicionar al autoevaluacion, proyeccion que se
tiene.

C) Relaciones interpersonales: Es la forma como las personas se
involucran y forman lazos de amistad con otras personas, siempre respetando
sus formas de vida, cultura, religion, etc, considerandose al ser humano como
un ser social.

d) Iniciativa: Significa emprender nuevos proyectos, ideas
innovadoras, oportunidades con la finalidad de conseguir resultados y objetivos
propuestos sin que nadie te diga o empuje a hacer lago, si no por propia
voluntad y predisposicion con responsabilidad, con actitud proactiva, tomando
la direccion absoluta con la responsabilidad de asumir las consecuencias que
esto puede generar en las acciones desarrolladas o decisiones tomadas.

e) Trabajo en equipo: Es una forma o estrategia de lograr un
objetivo propuesto, con la ayuda de varias personas que tienen el mismo
objetivo comudn, lo cual es muy favorable, porque hay varias ideas, varias
estrategias, formas de desarrollar una estrategia de trabajo y es uno de los

métodos mas recomendables para el logro efectivo de las metas.
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f) Organizacién: Si el empleador o jefe observa que el colaborador
a su cargo planifica sus actividades, ejecuta sus actividades segun los
procedimientos establecidos en la entidad, ademas, si el personal a su cargo

evidencia preocupacion por alcanzar las metas planteadas.

B. Beneficios de la evaluacion de desempefio

Cuando la evaluacion de desempefio estd adecuadamente enfocada,
planeada y puesta en marcha, proporciona beneficios a corto, mediano y largo
plazo, tanto en la organizacion como en los colaboradores. Los beneficios
pueden ser diversos, tal como Chiavenato (1994) hace referencia, al sostener
que “los principales beneficiarios en un proceso de evaluacion de desempefio
son el individuo, el gerente y la organizacién” (p. 365). A continuacion, se
menciona los beneficios indicados por el referido autor:

e En el caso del jefe, la evaluacibn ayuda a determinar el
desenvolvimiento y el actuar de los subordinados en sus labores,
con base a los criterios o factores de evaluacién que previamente
se han establecido para la evaluacién; por ello, la fase de
planeacion es vital para la evaluacion. Asimismo, ayuda a proponer
medidas o planes de accion orientados a mejorar el desempefio de
los subordinados. Por dltimo, permite la comunicacién con sus
subordinados para que tengan conocimiento de la metodologia de
la evaluacion y, con ello, conocer cuél es su desempefio.

e En cuanto a los subordinados, les permite conocer las reglas del

juego, es decir, los aspectos de comportamiento y desempefio que
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mas se valoran en la empresa. Asimismo, les permite conocer
cuales son las expectativas de sus jefes acerca de su desempefio y
les ayuda a tener conocimiento de las disposiciones y medidas que
tomard su supervisor para desarrollar y potenciar ese desemperio,
asi como las que el propio subordinado debera realizar por su
cuenta.

Por ultimo, para la organizacion, permite evaluar el potencial de los
colaboradores a corto, mediano y largo plazo y definir la
contribucién de cada empleado. Asimismo, ayuda a identificar a los
empleados que necesitan capacitacién, entrenamiento vy
perfeccionamiento en determinadas areas e identificar a los
colaboradores con las condiciones necesarias para ser ascendidos

o trasferidos a otras areas.

C. Métodos de evaluacion de desempefio

Actualmente, existen diversas formas de evaluar el desempefio de los

colaboradores, las cuales son utilizadas de acuerdo con las necesidades y

realidades de las organizaciones. Rodriguez (2007) hace mencién de algunas

de estas técnicas:

En primer lugar, se menciona la lista de verificacion. En este modelo de

evaluacion, se necesita que el encargado a evaluar identifique frases, palabras

0 caracteristicas, que detalle lo mas proximo al rendimiento de cada

colaborador. El evaluador no tiene conocimiento de las claves de la puntuacion,

ya que es conservada por el departamento de personal. En cuanto a este
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método, Gonzdalez y Olivares (2004) mencionan que sus ventajas son la
economia, la facilidad para realizar la evaluacién y la poca capacitacion que
necesitaria el evaluador para llevar a cabo la evaluacion. Entre sus
desventajas, se encuentra la posibilidad de distorsiones, interpretaciones
inadecuadas y asignacion de valores erréneos.

El método de la eleccion forzada es otro tipo de evaluacién conocido.
Consiste en que la evaluacion se realiza mediante la eleccion de enunciados
similares, que correspondan a la persona que es evaluada. De cada grupo de
enunciados, el evaluador debe escoger forzosamente uno o dos que mas se
caractericen con el desempefo del empleado. Una vez seleccionados los
enunciados, se procede a asignar un peso. En este método, tampoco el
evaluador conoce la puntuacioén que se asigna a cada frase; por lo tanto, se
podria mencionar que tiene menos posibilidades de favorecer a algun
colaborador. Después de haber evaluado al individuo, otra persona asigna el
peso y obtiene la puntuacion. Una ventaja es que los resultados pueden ilustrar
las areas que necesitan mejoramiento y que se reducen las distorsiones por
parte del evaluador. Su desventaja es que, generalmente, los enunciados no
suelen cubrir los aspectos especificos del rendimiento del personal, por lo que
resulta dificil la retroalimentacion.

El siguiente método es conocido como incidentes criticos. En este
método, se solicita a la persona que hace la evaluacién que elabore un registro
de los incidentes que ejemplifiquen la conducta positiva y negativa de la
persona evaluada. Schermerhorn, Hunt y Osborn (2004) mencionan que “Este

enfoque es excelente para el desarrollo y la retroalimentacién hacia el
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empleado” (p. 37). Sin embargo, su desventaja es que el método es mas
cualitativo que cuantitativo. Con ello, se dificultan las decisiones de evaluacion.

Otro método conocido es el de investigacion de campo. Por medio de
este método, un encargado de realizar las evaluaciones solicita al supervisor
de cada empleado informacion especifica sobre el desenvolvimiento de sus
supervisados en sus labores. Con la informacién obtenida, se elabora una
evaluacion. Dicha evaluacion se envia al supervisor para que la revise, la
modifique, la apruebe y la analice con el empleado evaluado. Este es un
método de evaluacion que permite emitir un diagnostico del desempefio del
empleado y planear junto con el superior inmediato su plan de desarrollo en el
cargo y en la organizacion. Algunas ventajas que ofrece este método son la
relacion cercana con el encargado de la evaluacion y una evaluacion profunda
y objetiva de cada empleado. Entre las desventajas, destaca que tiene un
elevado costo por la intervencion de un especialista y que tiene un retardo en el
proceso debido a la entrevista uno a uno, entre otros.

Adicional a estos métodos expuestos, Chiavenato (1994) menciona otras
técnicas:

El método de la escala gréfica permite evaluar el desempefio de los
colaboradores utilizando criterios de evaluacion que fueron definidos
previamente. En este método, se hace uso de un formato de doble entrada: las
filas representan los criterios de desempefio a evaluar y las columnas
representan los grados o pesos de los criterios seleccionados previamente. Los
criterios son definidos con un breve resumen que refleja desde un desempefio

pobre o insuficiente hasta el 6ptimo o excelente. Algunas ventajas de este
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método son su facil comprensién y aplicacién, y que exige poco trabajo al
evaluador en el registro de la evaluacion. Las desventajas que presenta son
que no permite mucha flexibilidad al momento de evaluar y tiende a generalizar
los resultados de las evaluaciones. Por su parte, el método de comparacion de
pares es una técnica donde se compara a los empleados de dos en dos. En
una columna, se anota el desempefio del colaborador que se considera que
tiene el mejor desempefio y, en base a ello, se realiza la evaluacion del
siguiente colaborador. El presente método se recomienda cuando los
evaluadores no estén en condiciones de utilizar otros métodos de evaluacion

MAs precisos, porque es un proceso muy sencillo y poco eficiente.

2.3. Definicion de términos

- Capital humano: Se define como un activo que contribuye al
crecimiento, promoviendo la empleabilidad de la mano de obra y creando las
condiciones para que las personas lleven a la practica su capacidad de

emprender (Castafio y Gregorio, s.f.).

- Comportamiento organizacional: Resulta del influjo que ejercen
fuerzas opuestas sobre la conducta del personal que estd actuando al mismo

tiempo como una comunidad social (Zimmermann, 1998, p. 29).

- Constructo: Son conceptos creados y utilizados con una finalidad
cientifica. Son por tanto, conceptos cientificos. No obstante, el constructo a
diferencia del concepto o simple abstraccion de lo individual, se caracteriza por

formar parte de una estructura tedrica o explicativa; y son susceptibles de una
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reduccion a lo empirico mediante adecuadas reglas de correspondencia -

definiciones operacionales (Arnau, 1990, p. 27).

- Organizacion: Una estructura formal de tareas y autoridad, donde las
funciones de cada puesto vienen perfectamente delimitadas (Garcia y Garcia

Sanchez, 2007, p. 34).

- Percepcidn: Es la interpretacion subjetiva de informacién que provee
el ambiente o determinada situacion, sobre la base de experiencias pasadas

(Sperling, 2004, p. 39).
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CAPITULO Il

MARCO METODOLOGICO

3.1. Caracteristicas metodolégicas de la investigacion

3.1.1. Tipo de investigacion
La investigacion es basica, dado que tiene como propésito fundamental

producir conocimiento y teorias (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2006).

3.1.2. Nivel de investigacion

Relacional, en vista de que se busco aclarar la relacion existente o grado
de asociacion entre las variables planteadas; de acuerdo a Hernandez, et al.
(2014), este nivel “Asocia variables mediante un patrén predecible para un

grupo o poblacion” (p. 104).

3.1.3. Disefio

La investigacion utilizé el disefio no experimental, de corte transversal.

No experimental, dado que no es posible manipular las variables o
asignar aleatoriamente a los participantes o los tratamientos. Por ello, las
pruebas para medir las variables planteadas se aplicaron sin que intervengan
en el desarrollo natural de las mismas.

Disefio transeccional, dado que la recopilacion de datos se realizé en un

momento Unico (Hernandez et al., 2006, p. 208).



3.2. Poblacion y muestra

3.2.1. Poblacion
La poblacién en estudio conformada por 85 servidores que laboran en
SUNARP - Zona Registral N° XIII - Sede Tacna, oficina registral de Tacna (ver

tabla 2).

Tabla 2

Poblaciéon de estudio

Cantidad de personal

Unidad /Areas
Dependientes  Jefes inmediatos

Archivo registral 3 1
Certificaciones 2 1
Mesa de partes /orientacion al usuario 4 1
Caja 4 1
Catastro 5 1
Registros de predios, personas juridicas y naturales 10
Registro de propiedad vehicular 2 1
Unidad de administracion 8 1
Recursos humanos 3 1
Abastecimientos 4 1
Tesoreria 2 1
Contabilidad 3 1
Unidad de planeamiento y presupuesto 2 1
Unidad de asesoria juridica 3 1
Unidad de tecnologias de la informacion 9 1
Organo de control institucional 1 1
65 20

Fuente: Recursos humanos
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3.2.2. Criterios de inclusién y exclusion

A. Criterios deinclusién
Las unidades de estudio que se abarcan son:
- Todo personal que tenga de uno a mas colaboradores a cargo,
quien haga las veces de jefe directo y de esta forma pueda
evaluar el desempefio del colaborador.

- Todo colaborador cuyo jefe directo desee participar del estudio.

B. Criterios de exclusion
No son tomados en cuenta:
- La oficina de jefatura zonal, por su carga laboral y disponibilidad
de tiempo.
- Personal cuyo jefe directo no dispone de tiempo para evaluar el
desempeiio del personal a cargo.

- Practicantes.

3.2.3. Muestra

Se realizaron las coordinaciones con la unidad de Recursos Humanos y
las areas pertinentes, los mismos que otorgaron el acceso a todas las oficinas.
Por ende, no se requiere obtener el tamafio de muestra, ya que se realizara
una recoleccion de datos tipo censal en la poblacion a la cual se tendra acceso;
no obstante, se consideran los criterios de exclusion, determinando un total de
personal a excluir tres practicantes (uno en la Unidad de Administracién, uno
en la Unidad de Tecnologias de la Informacién y uno en la Unidad de Catastro);

siendo la muestra 82 unidades de analisis.
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3.3. Operacionalizacion de variables

3.3.1. Identificacién de variables
X = Variable independiente: Socializacion organizacional

Y= Variable dependiente: Desempefio laboral

3.3.2. Operacionalizacion

La operacionalizacion de cada variable de estudio se detalla en la tabla 3.

Tabla 3

Operacionalizacion de las variables

Variable Dimensiones Nivel de medicion
. Ordinal
- Entrenamiento
o » - Mala
Socializacién - Comprension
> acional ~ - Regular
organizaciona - Apoyo de los comparieros
) - Buena
- Perspectivas de futuro
- Orientacion de resultados
- Calidad Ordinal
. - Relaciones interpersonales - Inadecuado
Desempefio laboral
- Iniciativa - Regular
- Trabajo en equipo - Adecuado

- Organizacién

Fuente: Elaboracion propia

3.4. Técnicas e instrumentos para larecoleccion de datos

3.4.1. Técnicas

La recoleccion de datos se llevo a cabo mediante la encuesta. La cual, de
acuerdo a Diaz (2001), “es la técnica a traves de la cual se trata de obtener, de
manera sistematica y ordenada, informacién sobre las variables que intervienen
en la investigacion sobre una poblacion o muestra determinada” (p. 14).
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3.4.2. Instrumentos
El instrumento de recoleccion de informacién es el cuestionario

estructurado, propuesto para medir cada una de las variables:

- Cuestionario de percepcioén de socializacion organizacional

Para medir la percepcion de la socializacién organizacional, se propone
utilizar la adaptaciéon del Organizational Socialization Inventory (OSI)
presentado por Taormina (2004), que consta de 20 items y evalGa bajo una
escala de Likert de uno a cinco; cuatro dimensiones: entrenamiento,
comprension, apoyo de los compaferos y proyeccion a futuro (ver tabla 4). En

el anexo 2, se adjunta el instrumento propuesto.

Tabla 4

Socializacion organizacional: Relacion item — indicador

Indicadores items N° de items
Entrenamiento 01, 02, 03, 04, 05, 5
Comprensién 06, 07, 08 09, 10, 5
Apoyo de los compafieros 11,12, 13, 14, 15, 5
Perspectivas de futuro 16, 17, 18, 19, 20 5
Total 20

Fuente: Elaboracion propia

Para el andlisis global de la variable analizada, se plantea una escala de
valoracion que cuenta con niveles con intervalos de igual amplitud, con base a

la escala de Likert, tal como se precisa en la tabla 5.
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Tabla 5

Escala de valoracién: Percepcion de socializacién organizacional

Escala Intervalo
Percepcién de Socializacion mala 20 - 46
Percepcién de Socializacioén regular 47 - 73
Percepcién de Socializaciéon buena 74 - 100

Fuente: Elaboracion propia

- Cuestionario de evaluacién de desempefio laboral

Compuesto por 20 items y miden 6 dimensiones, las cuales se muestran
en la tabla 6. Desarrollada por Montoya (2016), con una intensidad de
respuestas de la escala de Likert de cinco niveles. En el anexo 3, se adjunta

el instrumento propuesto.

Tabla 6
Evaluacion del desempefio laboral: Relacién item — indicador

Indicadores items N° de items
Orientacion de resultados 01, 02, 03, 3
Calidad 04, 05, 06, 07, 4
Relaciones interpersonales 08, 09, 10, 11 4
Iniciativa 12, 13, 14, 3
Trabajo en equipo 15, 16, 17, 3
Organizacion 18, 19, 20 3
Total 20

Fuente: Elaboracion propia
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Para el andlisis global de la variable analizada, se plantea una escala de
valoracion que cuenta con niveles con intervalos de igual amplitud, en base a la

escala de Likert, tal como se precisa en la tabla 7.

Tabla 7
Escala de valoracion: Evaluacion del desempefio laboral

Escala Intervalo
Desempefio inadecuado 20 - 46
Desempefio regular 47 - 73
Desempefio adecuado 74 - 100

Fuente: Elaboracion propia

3.5. Procesamiento y analisis de datos

En este apartado, se detallan las operaciones a las que fueron
sometidos los datos o respuestas que se obtuvieron a través de los
instrumentos planteados. En cuanto al analisis, se consideré la estadistica
descriptiva e inferencial, que se empled6 para descifrar o que revelan los datos

recopilados.

3.5.1. Procesamiento de datos

a) Recoleccion de datos o respuestas

El trabajo de campo fue efectuado de forma personal por el investigador.
El procesamiento de los datos se hizo con base al Microsoft Excel y el software
estadistico SPSS version 23 en espafiol.

Esta etapa implica elaborar un plan detallado de procedimientos que

conduzcan a reunir datos con un proposito especifico. Las respuestas
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obtenidas, previamente codificadas, se transfieren a una matriz de datos y se
preparan para su andlisis. En los siguientes puntos, se detallan los pasos que

se siguieron para concretar satisfactoriamente esta etapa.

Paso 1.- Codificacion de datos

En este caso se trata de cuestionarios con preguntas cerradas,
instrumentos en los cuales el entrevistado no plantea respuestas alternativas y
deben encuadrarse dentro de las respuestas pre-definidas. Para la codificacion
de datos se asigné un numero a cada respuesta, como se detalla a

continuacion:

1 Nunca
2 = Casi nunca

3 = Aveces

IN
I

Casi siempre

o
I

Siempre

Paso 2.- Tabulacion de los datos
Se procede a agrupar y estructurar los datos obtenidos en el trabajo de
campo. En este caso, se hizo en una hoja de calculo de Microsoft Excel para su

posterior procesamiento en el programa estadistico SPSS version 23.

b) Procesamiento y presentacion de la informacion
Es el proceso mediante el cual los datos individuales se agrupan y
estructuran con el proposito de responder a problema de investigacion, los

objetivos e hipétesis del estudio. Convirtiéndose los datos en informacion
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significativa, para lograr tal fin, se emplearon organizadores visuales, tales

como tablas, graficos de barras; los cuales fueron sometidos a interpretacion.

3.5.2. Analisis de los datos o resultados
Los datos en si mismos tienen una importancia limitada, el valor de
estos radica, en esencia, en el analisis e interpretacion que se dé a tales datos.

Para esta investigacion se empl6 la estadistica descriptiva e inferencial.

a) Andlisis descriptivo
Una vez la informacion sea codificada y procesada utilizando las hojas
electronicas de Excel y el programa estadistico SPSS, con disponibilidad para

la construccion de tablas de contingencia y analisis estadistico.

b) Analisis inferencial

Para efectos de determinar la relacion entre variables y contrastar las
hipotesis planteadas, se aplico la prueba estadistica de chi cuadrado.

Para determinar el grado de asociacion entre las variables se aplicé el
estadistico Rho de Spearman. Este coeficiente no paramétrico muestra el nivel
de asociacion entre variables, los valores van de 1 a -1, siendo O el valor que

indica no correlacidn, y los signos indican correlacion directa e inversa.
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CAPITULO IV

RESULTADOS

4.1. Consideraciones técnicas
Andlisis estadistico previo a la recoleccion de datos, para confirmar la
validez y confiabilidad de los instrumentos propuestos para medir las variables

de estudio.

4.1.1. Validez de los instrumentos
La metodologia por la que se optd proponer un cuestionario compuesto
por nueve preguntas de corte general a ser evaluadas por expertos en el area
de investigacion. Tal formato ha de recabar los puntajes por items, a través del
cual, el experto sefiala la opcién que a su juicio corresponde a los instrumentos
planteados (cuestionario de percepcidn de socializacion organizacional y
cuestionario de evaluacion del desempefio laboral), de acuerdo a la siguiente
valoracion:
1. Representa una ausencia de elementos que absuelven la
interrogante planteada.
2. Representa una absolucion escasa de la interrogante.
3. Significa la absolucion del item en términos intermedios.
4. Representa estimacién que el trabajo de investigacion absuelve
en gran medida la interrogante planteada.
5. Representa el mayor valor de la escala y debe ser asignado
cuando se aprecia que el item es absuelto por el trabajo de

investigacion de manera totalmente suficiente.



Con base al puntaje asignado por cada especialista, se calcula el
promedio obtenido por cada item y se determina la distancia de puntos

multiples (DPP), mediante la siguiente formula:

DDP = \/(x1 — y1)? + (xz — ¥2)? ... (tn — ¥n)?

Donde:
x, = Valor maximo concedido en la escala para el item
v, = Valor promedio del item

n = El nimero de preguntas (items) computables

Se determina la distancia maxima (Dmax) del valor obtenido respecto al

punto de referencia cero (0), con la férmula:

Dmax = \/(xl —1)2 4 (x; —1)%2 .. (x, — 1)2

Donde:
x, = Valor maximo concedido en la escala para el item
1 = Valor minimo de la escala (igual a la unidad en todos los casos)

n = El nimero de preguntas (items) computables

La Dmax se divide entre el valor maximo de la escala para hallar el

tamano de intervalo (Ti) para una nueva escala:

Dmax
5

Ti=

39



Con este tamafio de intervalo (Ti) calculado, se construye una nueva
escala valorativa a partir de cero, hasta llegar a Dmax. Se construyen intervalos
iguales entre si, rotulandolos con las letras A, B, C, D, E, respectivamente, tal

como se especifica en la tabla 8.

Tabla 8

Estructuracion para nueva escala valorativa

Nueva escala Intervalo Significado
0.0 - 1Ti A Adecuacion total
1Ti - 2Ti B Adecuacion en gran medida
2Ti - 3Ti C Adecuacion promedio
3Ti - 4Ti D Adecuacion escasa
4Ti - Dmax E Inadecuada

Fuente: Elaboracién propia

Para considerar al instrumento propuesto, apropiado en su disefio, el
valor DPP debe caer en los intervalos (zonas) A o B, de no ser asi, el
cuestionario propuesto requiere reestructuracion y/o modificaciones, tomando
en cuenta las sugerencias planteadas por los expertos en el item 10.

Para la presenta investigacion, se recurri6 a la consulta de cuatro

especialistas (ver tabla 9).
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Tabla 9
Expertos consultados para la validacion de los instrumentos

Experto Formacion académica Area de experiencia
Exp. 1 Doctor en Administracion Docencia universitaria
Exp. 2 Doctor en Administracion Docencia universitaria
Exp. 3 Mgr. En Gestiébn Empresarial Docencia universitaria
Exp. 4 Doctor en Administracion Docencia universitaria

Fuente: Elaboracion propia

A. Validacion de cuestionario de socializacion organizacional

Las fichas evaluadas por los expertos para validar el cuestionario se
adjuntan en el anexo 4. En la tabla 10, se consolida la valoracion asignada por
los profesionales consultados, ademas se halla el promedio por item para

calcular DDP y Dmax.

Tabla 10

Valoracién asignada al cuestionario de socializacién organizacional

item  Expl Exp2 Exp3 Exp4 Pror?fedrf por Cg'é‘;,'o Dmax
1 4 5 4 5 4,50 0,25 16,00
2 4 4 4 4 4,00 0,00 9,00
3 4 5 4 4 4,25 0,56 16,00
4 5 4 4 4 4,25 0,56 16,00
5 4 4 4 5 4,25 0,56 16,00
6 5 4 5 4 4,50 0,25 16,00
7 5 4 4 4 4,25 0,56 16,00
8 5 4 5 5 4,75 0,06 16,00
9 4 4 4 4 4,00 0,00 9,00
1,68 11,40

Fuente: Elaboracion propia
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La distancia méaxima (Dmax) es 11.40 reemplazando dicho valor en la

férmula para hallar el tamafio de intervalo (Ti).

o _ 1140
=75
Ti =228

El tamafio de intervalo (Ti) calculado es de 2,28, en base a éste se

construye la nueva escala valorativa (ver tabla 11).

Tabla 11

Nueva escala valorativa — cuestionario de socializacién organizacional

Nueva escala Intervalo Significado

0,00 - 2,28 A Adecuacion total

2,28 - 4,56 B Adecuacion en gran medida
456 - 6,84 C Adecuacion promedio

6,84 - 9,12 D Adecuacion escasa

9,12 - 11,40 E Inadecuada

Fuente: Elaboracién propia

El DDP calculado (1,68) se ubica dentro de la zona A, por lo tanto se

considera que el instrumento propuesto supera la prueba de validez.

B. Validacion de cuestionario evaluacién de desempefio laboral
Las fichas evaluadas por los expertos para validar el cuestionario de

desempefio laboral se adjuntan en el anexo 5.
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En la tabla 12, se consolida la valoracién asignada por los expertos,

ademas se halla el promedio por item, para calcular DDP y Dmax.

Tabla 12

Valoracién asignada al cuestionario de desempefio laboral

ftem Expl Exp2 Exp3 Exp4 F;rg:?;(:;o Cgl[(;llilo Dmax

1 4 5 4 4 4,25 0,56 16,00
2 4 4 4 4 4,00 0,00 9,00
3 4 5 4 5 4,50 0,25 16,00
4 5 4 4 5 4,50 0,25 16,00
5 5 4 5 4 4,50 0,25 16,00
6 5 4 4 4 4,25 0,56 16,00
7 4 4 4 5 4,25 0,56 16,00
8 5 4 5 4 4,50 0,25 16,00
9 4 4 4 5 4,25 0,56 16,00

1,80 11,70

Fuente: Elaboracion propia

La distancia maxima (Dmax) es 11,70; reemplazando dicho valor en la

férmula para hallar el tamafio de intervalo (T4i).

11,70

l —_—

5

Ti =234

El tamafio de intervalo (Ti) calculado es de 2,34, con base a este se

construye la nueva escala valorativa (ver tabla 13).
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Tabla 13

Nueva escala valorativa — cuestionario desempefio laboral

Nueva escala Intervalo Significado
0,00 - 2,34 A Adecuacion total
2,34 - 4,68 B Adecuacion en gran medida
4,68 - 7,02 C Adecuacion promedio
7,02 - 9,36 D Adecuacion escasa
9,36 - 11,70 E Inadecuada

Fuente: Elaboracion propia

El DDP calculado (1,80) se ubica dentro de la zona A, por lo tanto, se

considera que el instrumento propuesto supera la prueba de validez.

4.1.2. Confiabilidad de los instrumentos
Para determinar la consistencia interna de los instrumentos propuestos,
se utilizé el coeficiente de Alpha de Cronbach, cuya valoracion fluctia entre 0 y

1, tal como se especifica en la tabla 14.

Tabla 14

Escala de coeficiente de Alpha de Cronbach

Escala Significado
0,01 - 0,20 No es confiable
0,21 - 0,40 Baja confiabilidad
0,41 - 0,60 Moderada confiabilidad
0,61 - 0,80 Fuerte confiabilidad
0,81 - 1,00 Alta confiabilidad

Fuente: Elaboracion propia
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De acuerdo con la escala, se determina que los valores cercanos a 1
implican que el instrumento utilizado es de alta confiabilidad y si se aproxima a

cero, significa que el instrumento es de baja confiabilidad.

A. Confiabilidad del cuestionario de socializacién organizacional

El cuestionario para medir la percepcion de la socializacion
organizacional fue aplicado a una muestra de veinte unidades de estudio
(empleados dependientes), tal informacién se detalla en el anexo 6. Una vez
procesada la base de datos en el programa estadistico SPSS 23, el reporte se

muestra en la tabla 15.

Tabla 15

Estadisticas de fiabilidad cuestionario socializacién organizacional

Alfa de Cronbach N° de elementos

0,804 20

Fuente: Resultados de prueba de confiabilidad SPSS

Se obtuvo un coeficiente de confiabilidad de 0,804 descrito como una

magnitud muy alta en la escala estandar.

Interpretacion: Dado el alto valor del coeficiente alfa de cronbach

(0,804), se constata que el instrumento disefiado para medir la variable
socializacion organizacional es confiable para ser aplicado a la poblacién de

estudio.

45



B. Confiabilidad del cuestionario desempeiio laboral

El cuestionario de evaluacién de desempefio laboral fue aplicado a los
jefes inmediatos de los veinte empleados quienes respondieron el cuestionario
de percepcion de socializacion organizacional, la base de datos se adjunta en
el anexo 7.

Una vez procesada la base de datos en el programa estadistico SPSS

23, el reporte se muestra en la tabla 16.

Tabla 16

Estadisticas de fiabilidad cuestionario desempefio laboral

Alfa de Cronbach N° de elementos

0,896 20

Fuente: Resultados de prueba de confiabilidad SPSS

Se obtuvo un coeficiente de confiabilidad de 0,896 descrito como una

magnitud muy alta en la escala estandar.

Interpretacion: Dado el alto valor del coeficiente alfa de cronbach

(0,896), se constata que el instrumento disefiado para medir la variable

desempefio laboral es confiable para ser aplicado a la poblacion de estudio.

Una vez determinadas la validez y confiabilidad de los instrumentos
propuestos, los cuales estan aptos para la recoleccién de datos, se procede a

aplicar los cuestionarios, obteniendo los siguientes resultados.
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4.2. Analisis estadistico de variable socializacién organizacional
A continuacién, se exponen de manera secuencial los resultados

especificos y generales de la variable socializacion organizacional.

4.2.1. Andlisis por dimensiones
La variable socializacion organizacional es medida a través de cuatro
dimensiones, las cuales son: entrenamiento, compresién, apoyo de los

comparnieros y perspectivas de futuro.

a) Dimension 1: Entrenamiento

Es una sub-escala que sugiere que el entrenamiento es el proceso por el
cual el individuo adquiere competencias o habilidades para desarrollar un
trabajo especifico (Louis, 1980) y se centra en el grado en el cual el individuo

percibe a la empresa como proveedor de entrenamiento.

ANALISIS

Los resultados obtenidos abarcan la dimension denominada
entrenamiento, la cual es medida a través de cinco items donde el encuestado
realiza una autoevaluacion sobre el proceso por el cual adquiere competencias
o habilidades para desarrollar un trabajo especifico por parte de la institucion.
En la figura 1 se puede apreciar que el mayor porcentaje (51,6%) de los
colaboradores de la institucion perciben que en la dimension entrenamiento
para realizar un trabajo especifico por parte de la institucion, el mayor
resultado es casi siempre, lo cual indica que los empleados perciben un

entrenamiento aceptable al momento de ingresar a laboral a esta institucion.
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B Nunca
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Preg_01 Preg_02 Preg_03 Preg_04 Preg_05

Figura 1. Resultados dimension 1 — Socializacién organizacional

b) Dimensién 2: Comprension
Esta dimension hace referencia al grado en que un empleado logra
comprender plenamente sus funciones y tareas acerca de la organizacion,

puesto de trabajo, personal y cultura.
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Preg_08 Preg_09 Preg_10

Figura 2. Resultados dimension 2 — Socializacién organizacional

ANALISIS

Los resultados obtenidos abarcan la dimensiéon denominada

Comprensidn, la cual es medida a través de cinco items donde el encuestado

realiza una autoevaluacion sobre grado en que un empleado logra comprender

plenamente sus funciones y tareas acerca de la organizacion, puesto de

trabajo, personal y cultura. En la figura 2, se puede apreciar que el mayor

porcentaje (58,10%) de los empleados de la institucidn tienen una percepcion
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de la dimension comprension casi siempre, lo cual indica que entienden el
papel que tienen como parte de la organizacion y los objetivos que esta

persigue.

c) Dimensién 3: Soporte de compafieros
Indica el grado en el cual comparfieros de trabajo brindan soporte
emocional o moral a un colaborador sin esperar nada a cambio, se centra en

las relaciones y aceptacion de los colaboradores.

30,6%

Siempre
B Casi siempre

W A veces

PREG_11 PREG_12 PREG_13 PREG_14 PREG_15

Figura 3. Resultados dimension 3 — Socializacién organizacional
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ANALISIS

Los resultados obtenidos abarcan la dimensién denominada soporte de
compafieros, la cual es medida a través de cinco items donde el encuestado
realiza una autoevaluacién sobre el grado en el cual compafieros de trabajo
brindan soporte emocional o moral a un colaborador sin esperar nada a
cambio, se centra en las relaciones y aceptacion de los colaboradores. En la
figura 3, se puede apreciar que el mayor porcentaje (50,0%) de los
colaboradores de la institucion perciben adecuadamente el apoyo que reciben
por parte de sus comparfieros casi siempre, lo cual indica que los empleados
perciben adecuadamente el apoyo que reciben por parte de sus comparieros al

ingresar a la organizacion, existiendo relaciones interpersonales buenas.

d) Dimension 4: Perspectivas de futuro

Esta dimension hace referencia al grado en que el individuo se anticipa
tener una carrera adecuada dentro de su organizacién, representa uno de los
aspectos establecidos de la cultura de la organizacién, tales como las

recompensas, bonificaciones y desarrollo laboral.

ANALISIS

Los resultados obtenidos abarcan la dimension denominada
perspectivas de futuro, la cual es medida a través de cinco items donde el
encuestado realiza una autoevaluacion sobre el grado en que el individuo se
anticipa tener una carrera adecuada dentro de su organizacion, representa uno
de los aspectos establecidos de la cultura de la organizacion, tales como las

recompensas, bonificaciones y desarrollo laboral. En la figura 4, se puede
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apreciar que el mayor porcentaje (54,8%) de los empleados de la institucion
perciben la dimension perspectiva de futuro como casi siempre, lo cual indica
gue los empleados perciben que existe posibilidades de iniciar linea de carrera

dentro de la institucion y pueden hacer proyecciones sobre esta.

Siempre
50,0%
M Casi siempre
45,2%
W A veces

43,5%

Casi nunca

1,61%

PREG_16 PREG_17 PREG_18 PREG_19 PREG_20

Figura 4. Resultados dimensién 4 — Socializacién organizacional
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4.2.2. Anédlisis general de la variable

En base a la escala de valoracibn dada para el cuestionario de
socializacion organizacional, se procede a agrupar los resultados. En la figura
5, se puede observar que el mayor porcentaje (85,48%) de la poblacién

encuestada percibe un nivel bueno de socializacion organizacional.
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Figura 5. Niveles de socializacion organizacional

ANALISIS
Los resultados obtenidos abarcan la variable denominada socializacion
organizacional, la misma que es medida a través de cuatro dimensiones

analizadas previamente, las cuales, en general, presentaron mayor porcentaje
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en el nivel casi siempre, tal como se refleja en la Figura 5, en el andlisis general
de la variable, el mayor porcentaje (85,48%) de los empleados de la SUNARP
tienen buena socializacion organizacional, situacion que refleja que el
empleado tiene una percepciéon buena sobre el como este se llega a adaptar al

entorno social de la organizacion.

4.3. Analisis estadistico de variable desempefio laboral
A continuacién, se exponen de manera secuencial los resultados

especificos y generales de la variable desempefio laboral.

4.3.1. Analisis por dimensiones
Esta variable es medida a través de seis dimensiones, las cuales son:
orientacion de resultados, calidad, relaciones interpersonales, iniciativa, trabajo

en equipo y organizacion.

a) Dimension 1: Orientacion de resultados

Esta dimension hace referencia que los trabajadores y personas
visualicen el objetivo de la institucion u organizacion, luego concientizar su
valor de sus acciones y trabajo para que ellos empiecen a involucrarse en las
actividades o tareas propuestas por la organizacion para el logro de los

objetivos y metas.
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Figura 6. Niveles de orientacion de resultados

ANALISIS

Los resultados obtenidos abarcan la dimension denominada orientacion
de resultados, la cual es medida a través de tres items donde el encuestado
realiza una evaluacién. En la Figura 6, se puede apreciar que el mayor
porcentaje (48,39%) de los jefes de la institucion perciben la dimension
orientaciéon de resultados como casi siempre, lo cual indica que se percibe que
el trabajo realizado por el empleado es oportuno y eficiente en el cumplimiento
de los objetivos de la organizacion.
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b) Dimensién 2: Calidad
Esta dimension evalua si el colaborador tiene la finalidad de conseguir la
excelencia en un trabajo desarrollado, siempre mejorando la gestidén

profesional y personal, siempre con la orientacién hacia el logro de objetivos.

35,5%

Siempre
B Casi siempre
W A veces

41,9% .
Casi nunca

3,2%

0/ 0 0
,067% ,07% ,07

PREG_04 PREG_O05 PREG_06 PREG_07

Figura 7. Niveles de calidad

ANALISIS
Los resultados obtenidos abarcan la dimensiéon denominada calidad, la

cual es medida a través de cuatro items donde el encuestado realiza una
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evaluacion sobre la exigencia autoimpuesta por el empleado para hacer de la
mejor forma posible todo lo que emprende, involucra retarse, apuntar a la
excelencia y dar lo mejor de si mismo. En la Figura 7, se puede apreciar que el
mayor porcentaje (53,2%) de los jefes de la institucion perciben la dimensién
calidad como casi siempre, lo cual indica que se percibe en buena medida un
trabajo e involucramiento eficiente por parte de los empleados en las labores

que estos realizan como parte de la organizacion.

c) Dimension 3: Relaciones interpersonales
Esta dimension comprende la evaluacion de la forma como las personas

nos involucramos y formamos lazos de amistad con otras personas.

ANALISIS

Los resultados obtenidos abarcan la dimension denominada relaciones
interpersonales, la cual es medida a través de cuatro items donde el
encuestado realiza una evaluacion sobre cémo sus colaboradores se
involucran y forman lazos de amistad entre ellos.

En la figura 8, se puede apreciar que el mayor porcentaje (41,9%) de los
jefes de la institucién percibe la dimension relaciones interpersonales como
casi siempre, lo cual infiere una percepcion adecuada en cuanto a las
relaciones interpersonales que tienen sus empleados con el jefe y entre ellos

mismos.
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Figura 8. Niveles de relaciones interpersonales

d) Dimension 4: Iniciativa

Esta dimension significa emprender nuevos proyectos, ideas
innovadoras, oportunidades con la finalidad de conseguir resultados y objetivos
propuestos sin que nadie te diga o empuje a hacer algo, si no por propia

voluntad y predisposicién con responsabilidad.
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Figura 9. Niveles de iniciativa

ANALISIS

Los resultados obtenidos abarcan la dimensién denominada iniciativa, la
cual es medida a través de tres items donde el encuestado realiza una
evaluacion sobre una actitud proactiva. En la figura 9, se puede apreciar que el
mayor porcentaje (46,8%) de los jefes de la institucion perciben la dimensién
iniciativa como casi siempre, lo cual indica que la percepcion que tienen los

jefes en cuanto a la iniciativa de sus empleados es adecuada.
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e) Dimensién 5: Trabajo en equipo
Esta dimension hace referencia a la forma o estrategia de lograr un
objetivo propuesto, con la ayuda de varias personas que tienen el mismo

objetivo coman.
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W A veces

Casi nunca

22,6%

6,5%

3,2%

,07%

PREG_15 PREG_16 PREG_17

Figura 10. Niveles de Trabajo en equipo
ANALISIS
Los resultados obtenidos abarcan la dimension denominada trabajo en

equipo, la cual es medida a través de tres items. En la figura 10, se puede

apreciar que el mayor porcentaje (64,5%) de los jefes de la institucion percibe
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la dimension trabajo en equipo como casi siempre, lo cual significa que los

empleados muestran predisposicién a trabajar en equipo y producir resultados.

f) Dimension 6: Organizacion
Esta dimension evalua si el empleador o jefe observa que el colaborador
a su cargo planifica sus actividades, ejecuta sus actividades segun los

procedimientos establecidos en la entidad.
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Casi nunca

3,2%

1,6%

PREG_18 PREG_19 PREG_20

Figura 11. Niveles de organizacion
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ANALISIS

Los resultados obtenidos abarcan la dimensibn denominada
organizacion, la cual es medida a través de tres items donde el encuestado
realiza una evaluacion sobre una actitud imaginativa y creativa que facilita el
funcionamiento de las cosas, la satisfaccién de necesidades y la busqueda de
respuestas nuevas a problematicas planteadas, de parte de los empleados. En
la figura 11, se puede apreciar que el mayor porcentaje (54,8%) de los jefes de
la institucién perciben la dimension organizacion como casi siempre, lo cual
indica que se percibe que los empleados en cuanto a planificacion y

organizacion sobre sus actividades lo hacen en gran parte adecuadamente.

4.3.2. Analisis general de la variable

Esta variable hace referencia la evaluacion de desempeiio que es la
forma mas utilizada para estimar o medir el actuar del individuo en sus labores
y su potencial de desarrollo.

Para culminar con el analisis de esta variable se presenta la figura 12,
mediante la cual se puede apreciar de manera general los niveles de
desempenio laboral de los servidores de la SUNARP - Zona Registral N° XIII -

Sede Tacna.
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Figura 12. Niveles de desempefio laboral

ANALISIS

Los resultados obtenidos abarcan la variable denominada desempefio
laboral, la misma que es medida a través de seis dimensiones analizadas
previamente, las cuales en general presentaron un escenario alto tal como se
refleja en la Figura 12, en el andlisis general de la variable, el mayor porcentaje
(74,19%) de los jefes de la institucion evaluaron como adecuado el desempefio
laboral de sus trabajadores, lo cual expresa que el actuar de los trabajadores

en sus labores y el potencial que demuestran en buena medida en positivo.

63



4.4. Contrastacion de hipotesis

4.4.1. Verificacion de la hipétesis general

> Existe relacion entre la percepcion de socializacién organizacional y
su relacion con la evaluacion del desempefio laboral de los
servidores de la SUNARP - Zona Registral N° Xlll - Sede Tacna,

20187

Para el contraste de dicha hipotesis, se utiliza la prueba de
independencia chi-cuadrado (X?), considerando el siguiente protocolo de

prueba de significacion estadistica:

a) Planteamiento de la hipoOtesis estadistica

» Hipotesis nula
Ho: No existe relacion entre la percepcion de socializacion
organizacional y su relacién con la evaluacion del desempefio laboral de los

servidores de la SUNARP - Zona Registral N° XIII - Sede Tacna, 2018.

» Hipotesis alterna
Hi: Existe relacion entre la percepcion de socializacion organizacional y
su relacién con la evaluacion del desempefio laboral de los servidores de la

SUNARP - Zona Registral N° XlIl - Sede Tacnha, 2018.

b) Establecer un nivel de significancia

Nivel de significancia convencional a = 0,05
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Para todo valor de la probabilidad igual o menor a 0,05, se rechaza Ho.

Tabla 17

Prueba de chi-cuadrado hipotesis general

Significacion asintética

Valor g (bilateral)

Chi-cuadrado de Pearson 9,1802 1 ,002

N de casos validos 62

Fuente: Resultados de procesamiento de datos en SPSS

Se observa, en la tabla 17, que el SIG para chi-cuadrado de Pearson
(Sig. Asintética) es menor a 0,05. Por ende, se rechaza la hipétesis nula Ho. Al

rechazar la hipotesis nula, se acepta la hipétesis alterna.

Hi: Existe relacion entre la percepcion de socializacion
organizacional y su relacién con la evaluacién del desempefio
laboral de los servidores de la SUNARP - Zona Registral N° XIlII -

Sede Tacna, 2018.

Se concluye que la relacion entre las variables es estadisticamente
significativa. Se determin6 que si existe relacion entre las variables de estudio,
se procede a realizar la medida aproximada de fuerza de relacion mediante el
estadistico Rho de Spearman (Correlacion). Los resultados se muestran en la

tabla 18.
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Tabla 18
Prueba de Rho de Spearman

Desempefio Socializacién
Laboral organizacional
Desempefio Coeficiente de correlacion N
1,000 ,343
Laboral sig. (bilateral)
ig. (bilatera
& ) ,006
N
62 62
Socializacidn Coeficiente de correlacién
. ,343" 1,000
organizacional ] )
Sig. (bilateral)
,006 )
N
62 62

Fuente: Resultados de prueba de correlacién entre variables en SPSS

Interpretacion: La fuerza de la relacion entre la socializacion
organizacional y la evaluacion del desempefio laboral es moderada a baja

(34,3%).

4.4.2. Verificacion de hipotesis especificas

A. Primera hipotesis especifica
Existe relacion entre el entrenamiento y la evaluacién del
desempeifio laboral de los servidores de la SUNARP - Zona Registral

Ne° XIIl - Sede Tacna, 2018.

Para el contraste de dicha hipétesis, se utiliza el estadistico Rho de
Spearman, considerando el siguiente protocolo de prueba de significacion

estadistica:
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a) Planteamiento de la hipétesis estadistica

» Hipétesis nula

Ho: No existe relacion entre el entrenamiento y la evaluacién del
desempeiio laboral de los servidores de la SUNARP - Zona Registral N° XIlII -

Sede Tacna, 2018.

» Hipbtesis alterna
Hi: Existe relacion entre el entrenamiento y la evaluacion del
desempefio laboral de los servidores de la SUNARP - Zona Registral N° XIII -

Sede Tacna, 2018.

b) Establecer un nivel de significancia

Nivel de significancia convencional a = 0,05

Para todo valor de la probabilidad igual o menor a 0,05; se rechaza Ho.

c) Calcular el p-valor
Mediante el programa estadistico SPSS v. 23, se procede a hallar el
valor de p asociado al resultado observado, para posteriormente determinar si

es igual o menor que el nivel de significacion establecido

Para determinar si la correlacién entre las variables es significativa, se
compara el valor p con su nivel de significancia. Por lo general, un nivel de
significancia (denotado como a o alfa) de 0,05 funciona adecuadamente. Este
namero significa que un resultado estadisticamente significativo tiene menos de

un 5% de probabilidades de que se produzca por casualidad.
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Tabla 19

Prueba de Rho de Spearman — primera hipotesis especifica

Desempefio D1_Entrenamiento
Laboral
Desempefio Coeficiente de correlacion 1,000 -,112
Laboral ) .
Sig. (bilateral) ,387
N 62 62
D1_Capacitacién Coeficiente de correlacion -,112 1,000
Sig. (bilateral) ,387
N 62 62

Fuente: Resultados de prueba de correlacién entre variables en SPSS

Se observa, en la tabla 19, que el p-calculado (Sig. Asintética) es mayor

a 0.05. Por ende, se acepta la hipotesis nula Ho, la cual establece lo siguiente:

Ho: No existe relacion entre el entrenamiento y la evaluacion del
desempefio laboral de los servidores de la SUNARP - Zona Registral

Ne° XIII - Sede Tacna, 2018.

Se concluye que no existe relacion estadisticamente significativa entre

las variables.

B. Segunda hipétesis especifica
Existe relacion entre la comprension y la evaluacion del desempefio
laboral de los servidores de la SUNARP - Zona Registral N° XIlII -

Sede Tacna, 2018.
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Para el contraste de dicha hipétesis, se utiliza el estadistico Rho de
Spearman, considerando el siguiente protocolo de prueba de significacion

estadistica:

a) Planteamiento de la hipotesis estadistica

» Hipétesis nula

Ho: No existe relacion entre la comprensiéon y la evaluacién del
desempefio laboral de los servidores de la SUNARP - Zona Registral N° XIII -

Sede Tacna, 2018.

» Hipotesis alterna
Hi: Existe relacion entre la comprension y la evaluacion del desempeiio
laboral de los servidores de la SUNARP - Zona Registral N° Xlll - Sede Tacna,

2018.

b) Establecer un nivel de significancia

Nivel de significancia convencional a = 0.05

Para todo valor de la probabilidad igual o menor a 0,05; se rechaza Ho.

c) Calcular el p-valor
Mediante el programa estadistico SPSS v. 23, se procede a hallar el
valor de p asociado al resultado observado, para posteriormente determinar si

es igual o menor que el nivel de significacion establecido.
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Tabla 20
Prueba de Rho de Spearman — segunda hipétesis especifica

Desempefio D2_ Comprension
Laboral
Desempefio Coeficiente de correlacion 1,000 ,455™
Laboral ) .
Sig. (bilateral) ,000
N 62 62
D2_ Coeficiente de correlacién ,455™ 1,000
Comprension ] ]
Sig. (bilateral) ,000
N 62 62

Fuente: Resultados de prueba de correlacién entre variables en SPSS

Se observa, en la tabla 20, que el p-calculado (Sig. Asintética) es menor

a 0.05. Por ende, se rechaza la hipétesis nula Ho y se acepta la hipotesis

alterna, la cual establece lo siguiente:

Hi: Existe relacion entre la comprension y la evaluacion del desempeiio

laboral de los servidores de la SUNARP - Zona Registral N° Xlll - Sede Tacna,

2018.

Se concluye que existe una relacion estadisticamente significativa entre

las variables, con una moderada fuerza de relacion entre ambas (45,5%).
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C. Tercera hipotesis especifica
Existe relacion entre el apoyo de los comparieros y la evaluacion del
desempefio laboral de los servidores de la SUNARP - Zona Registral

N° XIIl - Sede Tacna, 2018.

Para el contraste de dicha hipétesis, se utiliza el estadistico Rho de
Spearman, considerando el siguiente protocolo de prueba de significacion

estadistica:

a) Planteamiento de la hipoOtesis estadistica

» Hipotesis nula

Ho: No existe relacion entre el apoyo de los comparieros y la evaluacion
del desempefio laboral de los servidores de la SUNARP - Zona Registral N° XII|

- Sede Tacna, 2018.

» Hipotesis alterna
Hi: “Existe relacion entre el apoyo de los comparieros y la evaluacion del
desempefio laboral de los servidores de la SUNARP - Zona Registral N° XIII -

Sede Tacna, 2018~

b) Establecer un nivel de significancia

Nivel de significancia convencional a = 0,05

Para todo valor de la probabilidad igual o menor a 0,05; se rechaza Ho.
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c) Calcular el p-valor

Mediante el programa estadistico SPSS v. 23, se procede a hallar el

valor de p asociado al resultado observado, para posteriormente determinar si

es igual o menor que el nivel de significacion establecido.

Tabla 21

Prueba de Rho de Spearman — tercera hip6tesis especifica

Desempefio D3_Apoyo de los
Laboral compafieros
Desempefio Coeficiente de correlacidon 1,000 ,312
Laboral ) )
Sig. (bilateral) ,014
N 62 62
D3_ Apoyo de Coeficiente de correlacidon ,312 1,000
los compafieros ) )
Sig. (bilateral) ,014
N 62 62

Fuente: Resultados de prueba de correlacién entre variables en SPSS.

Se observa, en la tabla 21, que el p-calculado (Sig. Asintética) es menor

a 0,05. Por ende, se rechaza la hipétesis nula Ho y se acepta la hipotesis

alterna, la cual establece lo siguiente:

Hi: Existe relacion entre el apoyo de los compafieros y la evaluacion del

desempefio laboral de los servidores de la SUNARP - Zona Registral N° XIII -

Sede Tacna, 2018.

Se concluye que existe una relacion estadisticamente significativa entre

las variables, con una fuerza de relacién moderada entre ambas (31,2%).
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D. Cuarta hipoétesis especifica
Existe relacion entre las perspectivas de futuro y la evaluacion del
desempefio laboral de los servidores de la SUNARP - Zona Registral

N° XIIl - Sede Tacna, 2018.

Para el contraste de dicha hipétesis, se utiliza el estadistico Rho de
Spearman, considerando el siguiente protocolo de prueba de significacion

estadistica:

a) Planteamiento de la hipoOtesis estadistica

» Hipotesis nula

Ho: No existe relacion entre las perspectivas de futuro y la evaluacion del
desempefio laboral de los servidores de la SUNARP - Zona Registral N° XIII -

Sede Tacna, 2018.

» Hipotesis alterna
Hi: Existe relacion entre las perspectivas de futuro y la evaluacion del
desempefio laboral de los servidores de la SUNARP - Zona Registral N° XIII -

Sede Tacna, 2018.

b) Establecer un nivel de significancia

Nivel de significancia convencional a = 0,05

Para todo valor de la probabilidad igual o menor a 0,05; se rechaza Ho.
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c) Calcular el p-valor

Mediante el programa estadistico SPSS v. 23, se procede a hallar el

valor de p asociado al resultado observado, para posteriormente determinar si

es igual o menor que el nivel de significacion establecido.

Tabla 22
Prueba de Rho de Spearman — cuarta hip6tesis especifica

Desempefio D4 _ Perspectivas
Laboral de futuro
Desempefio Coeficiente de correlacidn 1,000 ,264"
Laboral ) ]
Sig. (bilateral) ,038
N 62 62
D4 _ Perspectivas Coeficiente de correlacidn ,264" 1,000
de futuro ) )
Sig. (bilateral) ,038"
N 62 62

Fuente: Resultados de prueba de correlacién entre variables en SPSS.

Se observa, en la tabla 22 que el p-calculado (Sig. Asintética) es menor

a 0.05. Por ende, se rechaza la hipétesis nula Ho y se acepta la hipotesis

alterna, la cual establece lo siguiente:

Hi: Existe relacion entre las perspectivas de futuro y la evaluacion del

desempefio laboral de los servidores de la SUNARP - Zona Registral N° XIII -

Sede Tacna, 2018.

Se concluye que existe una relacion estadisticamente significativa entre

las variables, con una fuerza de relacién moderada entre ambas (26,4%).
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CAPITULO V

DISCUSION DE RESULTADOS

A partir de los hallazgos en la presente tesis, se acepta la hipétesis
general, la cual establece que existe relacion entre la percepcion de
socializacion organizacional y la evaluacion del desempefio laboral de los
servidores de la SUNARP - Zona Registral N° XIII - Sede Tacna, 2018.

Estos resultados guardan relacién con lo que sostienen Wang, Lin y Yi
(2011) en el estudio denominado Socializacién organizacional y desempefio
laboral de los empleados: un examen sobre el papel de la satisfaccion en el
trabajo y el compromiso organizacional. En esta investigacion en la cual entre
sus principales resultados, encontraron que la socializacidbn organizacion
influyé positivamente en el desempefio laboral de los empleados. Tal como
muestran los resultados de la presente investigacién, en la mayoria de
resultados se puede observar la influencia positiva de la socializaciéon
organizacional que perciben los trabajadores, en el desempeiio laboral que
evaluaron los jefes de la organizacion.

También guarda relacién con el trabajo de Torres y Enriquez (2015), El
engagement (compromiso laboral) y su relacion con la socializaciéon
organizacional en trabajadores mexicanos de una institucion de educacién
superior. En ella trabajaron con una muestra de 206 trabajadores, para
examinar la relacién existente entre el engagement y la socializaciéon

organizacional, midieron estas variables y realizaron un andlisis de correlacion



en donde se obtuvo que la relacién entre las variables es positiva, es decir, que
a mayor socializaciébn mayor engagement. Lo cual comparado a los resultados
obtenidos en la presente investigacion, se puede determinar el impacto directo
que tiene las politicas de socializacion dentro de la SUNARP y como esta
influye en el desempefio laboral, en las diferentes dimensiones evaluadas.
También guardan relacién con el trabajo presentado por Montoya (2016),
Relacion entre el clima organizacional y la evaluacion del desempefio del
personal en una empresa de servicios turisticos: Caso PTS Peru 2015. En esta
buscé analizar y determinar la relacion entre dos variables de suma importancia
en la gestion de los recursos humanos: el clima organizacional y la evaluacion
del desempefio. Para medir el clima organizacional, se utilizd el instrumento
OCQ [Organizacional Climate Questionnaire] de Litwin y Stringer, creado en
1968, el cual posee 50 items y mide 9 dimensiones del clima organizacional.
Para medir el desempefio, se confeccion6 un cuestionario, el cual posee 21
items y mide 6 dimensiones. Se elabor6 una pauta de focus group y se aplico
el mismo a una muestra de trabajadores de las diferentes areas de la empresa,;
asimismo, se realizaron entrevistas a expertos en recursos humanos a partir de
la informacion obtenida de la matriz de levantamiento de informacion. Los
resultados de la investigacion muestran una relacién directa entre el clima
organizacional y la evaluacion del desempefio del personal, asi como una
relacion entre las nueve dimensiones del clima organizacional con el

desempefio laboral general y con algunas de sus dimensiones.
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A nivel local, se puede contrastar con el antecedente donde se
consideren ambas variables; sin embargo, se destacan la siguiente
investigacion que abordan la variable desempefio laboral.

Galindo (2015) presentd su investigacion titulada Relacion entre la
seleccion de personal y el desempefio laboral de los trabajadores de la oficina
registral, SUNARP, Tacna, 2015. Se utiliz6 como técnica la encuesta y como
instrumento el Cuestionario, que se aplicé a una poblacion de 80 trabajadores
de la SUNARP Tacna. Los resultados mostraron que las circunstancias del
ambiente de la SUNARP Tacna que influyen en el proceso de seleccion del
personal fueron: la complejidad administrativa y los cargos ofertados; respecto
a la confiabilidad y validez de los criterios de personal se basan en la
estabilidad de las mediciones y el principio que corresponde al proceso de
seleccion es que sigue un padron establecido. Los valores culturales que
existen en el desempefio laboral de los trabajadores son: la puntualidad y la
orientacion al crecimiento. Un 46,25% de los trabajadores encuestados estuvo
de acuerdo con afirmar que desempefio laboral de los trabajadores de la
Oficina Registral SUNARP Tacna es eficiente y productivo. ElI 25% de los
trabajadores encuestados considera el cumplimiento de metas como la
caracteristica general que resalta en el desempefio laboral de los trabajadores.
El 90% de los trabajadores encuestados se siente motivado adecuadamente
para realizar con eficiencia sus funciones. Sobre las necesidades que los
trabajadores satisfacen a través de su desempefio laboral en la Oficina
Registral SUNARP Tacna, el 42,50% de los trabajadores encuestados

consideran el de autorrealizacion. En cuanto a si la Oficina Registral SUNARP
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Tacna evallan el desempefio laboral de los trabajadores, el 81,25% de los
trabajadores encuestados indico que si. El estudio concluye que la SUNARP
Tacna evalla el desempefio laboral de sus trabajadores; la seleccion de
personal tiene relacién con el desempefio laboral de los trabajadores y los
aspectos que tienen relaciéon con el desempefo laboral son la confiabilidad y
solidez de los criterios de seleccién. Estos resultados guardan relacién con el
presente trabajo de investigacion, donde se puede identificar resultados como
el 85,48% de empleados de la organizacion SUNARP —TACNA que perciben
un buen nivel de socializacion frente al 74,19% de los jefes de la organizacion
que evallan positivamente en cuanto al desempefio laboral que muestran sus
trabajadores en la organizacion, encontrando una relacién directa en ambas

variables estudiadas.
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CONCLUSIONES

Luego de culminar el trabajo de investigacion y de acuerdo con los

objetivos planteados, se pueden establecer las siguientes conclusiones:

Primera.

Segunda.

Existe una relacion estadisticamente significativa entre la percepcion
de socializaciéon organizacional y la evaluacion del desempefio
laboral de los servidores de la SUNARP - Zona Registral N° XIII -

Sede Tacna, 2018.

Esto debido a la informacion presentada y evaluada por parte de los
trabajadores y jefes de la SUNARP — TACNA, en la cual podemos
identificar claramente que la socializacién percibida por parte de los
trabajadores hace que influya positivamente en su desempefio
laboral, lo cual se puede corroborar con las evaluaciones y los
resultados que se muestran por parte de los jefes inmediatos de

cada colaborador encuestado.

A un nivel de confianza del 95%, se determiné que no existe relacién
entre el entrenamiento y la evaluacién del desempefio laboral de los
servidores de la SUNARP - Zona Registral N° Xl - Sede Tacna,
2018. Pues no se considera determinante el entrenamiento laboral
ya que es un periodo muy corto de aplicacion, y el trabajador

refuerza mas sus conocimientos y habilidades en la practica diaria de



sus funciones y en las relaciones interpersonales con sus

comparnieros y jefes inmediatos.

Tercera. A un nivel de confianza del 95%, se determind que si existe relacion

Cuarta.

Quinta.

entre la comprension y la evaluacién del desempefio laboral de los
servidores de la SUNARP - Zona Registral N° XIIl - Sede Tacna,
2018; dado que el empleado tiene claro el rol que desempeiia en la
organizacion, sabe lo que tiene que hacer y cuando lo tiene que

hacer.

A un nivel de confianza del 95%, se logré determinar que existe
relacion entre el apoyo de los compafieros y la evaluacion del
desemperio laboral de los servidores de la SUNARP - Zona Registral
N° XllI - Sede Tacna, 2018. Entendiendo que existe un buen
ambiente laboral entre compafieros de la institucion, dado que desde
gue son inducidos en la organizacion se les persuade a que deben
priorizar el trabajo en equipo y que todos apuntan a una misma
direccién en cuanto a conseguir objetivos que la SUNARP — TACNA

persigue.

A un nivel de confianza del 95%, se logré determinar que existe
relacion entre las perspectivas de futuro y la evaluacion del
desemperio laboral de los servidores de la SUNARP - Zona Registral

N° XIllI - Sede Tacna, 2018. El hecho de que el trabajador pueda
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proyectarse como parte de la entidad a futuro hace que este se
desempefie de la mejor manera en la organizacién, pues trata de
mostrar sus mejores condiciones para que pueda ser tomado en
cuenta en la linea de carrera que pretende hacer dentro de la

organizacion.

81



RECOMENDACIONES

En concordancia a la investigacion realizada, se sugieren las siguientes

recomendaciones:

Primera. A la Escuelade Ingenieria Comercial de la UNJBG

Se sugiere fortalecer los siguientes aspectos:

- Promover el trabajo en equipo y la interaccion personal y social de
los estudiantes de la escuela, ya que es factor importante en

relacion a lo que las organizaciones necesitan.

- Mantener una malla curricular actualizada permanentemente en

cuanto a las técnicas organizacionales y de socializacion.

Segunda. A la SUNARP Tacha

Se sugiere promover los siguientes aspectos:

- Promover encuentros estratégicos con la Escuela Profesional de
Ingenieria comercial y otras escuelas para poder llevar dialogos de
informacion sobre lo que se necesita fortalecer en los potenciales

colaboradores de esta institucion.

- Promover las practicas pre - profesionales y profesionales como
herramientas de ensayo y formacién de los nuevos colaboradores

de la organizacion.



Contar con psicélogos organizacionales, que ayuden a la mayor
difusién y puesta en practica de las relaciones interpersonales y

sociales dentro de la organizacion.
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ANEXO 1: MATRIZ DE CONSISTENCIA

PERCEPCION DE LA SOCIALIZACION ORGANIZACIONAL Y SU RELACION CON LA EVALUACION DEL DESEMPENO LABORAL DE LOS SERVIDORES DELA SUNARP -

ZONA REGISTRAL N° X111 - SEDE TACNA, 2018

PROBLEMA
FORMULACION DEL PROBLEMA

¢Existe relacion entre la percepcién de la

socializacion organizacional y la evaluacion del

desempefio laboral de los servidores de la
SUNARP - Zona Registral N2 XIII - Sede Tacna,
2018?

ESPECIFICOS
¢Cual es la relacion entre la capacitacidon y la
evaluacién del desempefio laboral de los
servidores de la SUNARP - Zona Registral N2
XllI - Sede Tacna, 2018?

¢Cual es la relacion entre la comprension y la
evaluacién del desempeiio laboral de los
servidores de la SUNARP - Zona Registral N2
XIlIl - Sede Tacna, 20187

¢Cudl es la relacién entre el apoyo de los
compafieros y la evaluacion del desempeio
laboral de los servidores de la SUNARP - Zona
Registral N2 XIII - Sede Tacna, 2018?

¢Cudl es la relacidn entre la proyeccién a
futuro y la evaluacién del desempefio laboral
de los servidores de la SUNARP - Zona
Registral N2 XIII - Sede Tacna, 2018?

TIPO/NIVEL/DISENO
Tipo: Basica

Nivel: Relacional

Disefio: No experimental, transversal

OBJETIVOS
GENERAL

Determinar si existe relacién entre la percepcién
de la socializacidn organizacional y la evaluacién
del desempeiio laboral de los servidores de la

SUNARP - Zona Registral N2 XIII - Sede Tacna,
2018.

ESPECIFICOS
Determinar cual es la relacion entre la
capacitacion y la evaluacion del desempefio
laboral de los servidores de la SUNARP - Zona
Registral N2 Xl - Sede Tacna, 2018.

Determinar cual es la relacion entre la
comprensién y la evaluacion del desempeio
laboral de los servidores de la SUNARP - Zona

Registral N2 Xl - Sede Tacna, 2018.

Determinar cual es la relacion entre el apoyo de
los compafieros y la evaluacion del desempefio

laboral de los servidores de la SUNARP - Zona
Registral N2 XIII - Sede Tacna, 2018.

Determinar cudl es la relacion entre la
proyeccidn a futuro y la evaluacién del
desempefio laboral de los servidores de la
SUNARP - Zona Registral N2 XIll - Sede Tacna,
2018.

POBLACION Y MUESTRA

Poblacidén: 62 empleados y 20 jefes
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HIPOTESIS
GENERAL

VARIABLES DIMENSIONES

Existe relacion entre la percepcion de la
socializacion organizacional y la
evaluacién del desempefio laboral de
los servidores de la SUNARP - Zona
Registral N2 XIII - Sede Tacna, 2018.

ESPECIFICOS
Existe relacidn entre la capacitacidony la
evaluacién del desempefio laboral de
los servidores de la SUNARP - Zona
Registral N2 Xl - Sede Tacna, 2018.

-Entrenamiento

- Compresion

- Apoyo de los compafieros
-Perspectivas de futuro

Socializacion
organizacional

Existe relacidn entre la comprensiony la
evaluacién del desempefio laboral de

los servidores de la SUNARP - Zona - Orientacién de resultados

Registral N2 XIII - Sede Tacna, 2018. - Calidad
Existe relacién entre el apoyo de los Desempeiio laboral ) lRe.Ia.xcL?nes interpersonales
- Iniciativa

compainieros y la evaluacion del
desempefio laboral de los servidores de
la SUNARP - Zona Registral N2 XIII - Sede
Tacna, 2018.

Existe relacidn entre la proyeccion a
futuro y la evaluacién del desempefio
laboral de los servidores de la SUNARP -
Zona Registral N2 XIII - Sede Tacna,
2018.

-Trabajo en equipo
-Organizacién

TECNICAS E INSTRUMENTOS
INSTRUMENTOS
Cuestionario de socializacidn organizacional
(Adaptado de Wieland y Zalvidea, 2015)
Cuestionario de evaluacidn del desempefio laboral
(Adaptado de Montoya, 2016)

TECNICAS:

Encuestas



ANEXO 2: CUESTIONARIO PERCEPCION DE LA SOCIALIZACION
ORGANIZACIONAL

ESCUELA ACADEMICO PROFESIONAL DE INGENIERIA COMERCIAL

TESIS: “PERCEPCION DE LA SOCIALIZACION ORGANIZACIONAL ¥ SU RELACION CON LA EVALUACION DEL DESEMPENO LABORAL DE LOS SERVIDORES
DE LA SUNARP - ZONA REGISTRAL N2 XIII - SEDE TACNA, 2017”

CUESTIONARIO DIRIGIDO A LOS COLABORADORES
PERCEPCION DE LA SOCIALIZACION ORGANIZACIONAL

Estimados colaboradores:

Por favor concédanos algunos minutos para responder el siguiente cuestionario cuyo objetivo
es determinar la percepcidn de la socializacion organizacional. Se garantiza que su participacion sera
de caracter confidencial, sus respuestas sélo seran utilizadas para fines académicos.

A continuacién encontrard una serie de aseveraciones, se le solicita su opinién sincera al
respecto. Marque con una “X” lo que corresponda a su opinidn, en base al siguiente criterio:

A B C D E
Nunca Casi Nunca A veces Casi Siempre Siempre

D1: Enfrenamiento

I |Alingresara la organizacionse recibe un programa de entrenamiento formal.

Todos los nuevos miembros de la organizacion son sometidos a las mismas
experiencias de aprendizaje.

La formacion recibida ofrece un completo conocimiento de las habilidades
necesarias para realizar mi trabajo.

2

4 | Los jefes brindanuna excelente guia e instruccion.

5 | La institucion brinda capacitacion continua.

D2: Comprensién

6 | Se tiene clarala formade hacer las cosasen la organizacion.

7 | Conozco adecuadamente mi papel dentro de la organizacion.

8 | Las estrategias para alcanzar los objetivos institucionales son muy explicitas.

9 | Se tiene pleno conocimiento de los objetivosde la organizacion.

10 | Se conoce muy bien come funciona la organizacion.

D3: Apoyo de los compaiieros

11 | Otros compafieros me han ayudado a comprender las exigencias de mi trabajo.

12 | Se recibe orientacion y consejos de otros companeros mas experimentados.

13 | Todos mis compaifieros dan apoyo personal o moral.

14 | Mis comparfieros brindan apoyo para adaptarse a la organizacién.

15 | Las relaciones interpersonales son muy buenas.

D4: Perspectivas de futuro

La politica de recursos humanos me permite saber como se desarrollara mi
futura carrera profesional en €sta organizacion.

16

Los lineamientos en la escala profesional de la organizacion estan claramente
establecidos.

18 | Se puede prever posibilidades de promocién/ascenso en la organizacion.

19 | Quisiera continuar trabajando por varios afios mas en esta institucion.

Generalmente se sabe con antelacion cuando se recibe una nucva actividad o

20
tarca.

Gracias.

Fuente: Cuestionario adaptado y modificado Taormina (2007)
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ANEXO 3: CUESTIONARIO DE EVALUACION DE DESEMPENO LABORAL

ESCUELA ACADEMICO PROFESIONAL DE INGENIERIA COMERCIAL

TESIS: “PERCEPCION DE LA SOCIALIZACION ORGANIZACIONAL Y SU RELACION CON LA EVALUACION DEL DESEMPENO LABORAL DE LOS SERVIDORES
DE LA SUNARP - ZONA REGISTRAL N2 XIII - SEDE TACNA, 2017"

EVALUACION DEL DESEMPENO LABORAL DE LOS EMPLEADOS

Estimado profesional:

El presente cuestionario es parte de un trabajo de investigacion académico y tiene por finalidad la

evaluacién del desempefio laboral de los colaboradores a su cargo.
Por favor indique lo siguiente:

AREA/DEPARTAMENTO
N°PERSONAL A SU CARGO :
NOMBRE DEL PERSONAL EVALUADO:

- Antes de evaluar a su colaborador a cargo, lea bien el contenido de la competencia y el
comportamiento que evaluara.

- Asigne el puntaje correspondiente de manera objetiva y marque con una “X” el nivel en el que
considera se presenta lo indicado en cada afirmacidn, de acuerdo a la siguiente escala.

1 2 3 4 5

Nunca Casi Nunca A Veces Casi Siempre Siempre

D1: Orientacién de resultados

Su colaboerador termina su trabajo oportunamente.

Cumple adecuadamente con las metas establecidas per la crganizacion.
Considera que el tiempo que toma en realizar sus actividades es o optlimo.
D2: Calidad

Redliza su frabajo correctamente (sin cometer errores)

N

w

IS

W

Hace uso racional de los recursos gue e brinda.
No reqguiere supervision frecuente para cumplir con sus actividades
Muestra profesionalismo en su trabajo.

[e8

~

D3: Relaciones interpersonales

[oe]

Se muestran respetuoso y amable en el frato con Ud.

~0

Se muestra respetuoso y amable con sus compafieros.
Brinda una adecuada orientacién a los usuarios.
Evita los conflictos dentro del equipo.

(@]

D4: Iniciativa

12 | Muestra nuevas ideas para mejorar |os procesos.
13 | Se muestra asequible al cambio.
14 | Tiene gran capacidad para resolver problemas.

D5: Trabajo en equipo
15 | Muestra aptitudes para integrarse al equipo.
16 | Se identifica facilmente con los objetivos del equipo,
17 | Colabora con los demads para el logro de |os objetivos.
Dé: Organizacion
18 | Observa que planifica sus actividades.
19 | Ejecuta sus actividades segun los procedimientos establecidos.

20 | Muestra preocupacion por alcanzar las metas.

Gracias.
Fuente: Cuestionario adaptado y modificado Montoya (2016)
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ANEXO 4: JUICIO DE EXPERTOS DE CUESTIONARIO SOCIALIZACION
ORGANIZACIONAL

FORMATO DE VALIDACION DE CUESTIONARIOS
POR JUICIO DE EXPERTOS

Respe‘rcdo profesional:

Por medio de la presente lo saludo cordialmente y a la vez solicitarle que en base
@ su destacada experiencia y trayectoria profesional, es que recurmo a su persona con
el fin de que pueda revisar y validar los instrumentos que pretendo utilizar para
determinar la “Percepcidén de la socializaciéon organizacional y su relacién con la
evaluacion del desemperio laboral de los servidores de la SUNARP - Zona Regisiral N°

Xl - Sede Tacna, 2017".

Sus observaciones y recomendaciones serdn de gran relevancia para la
elaboracidn final del instrumento de investigacién. Agradezco de antemano su valiosa
colaboracion.

Por favor complete los siguientes datos:

Loes Pbedo Toahett Hester

NOMBRES Y APELLIDOS:
f

FORMACION ACADEMICA: Poderee Brdeminsimers

CARGO ACTUAL: Dsweclor de\ Dpb.de Tecposera Concrae

INSTITUCION DONDE LABORA: W3 BO
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VALIDACION CUESTIONARIO SOCIALIZACION ORGANIZACIONAL

Margue con una “X" en la opcidén que a su juicio comresponda merecer el cuestionario
adaptado de Taormina (2007) para medir la socializacién organizacional (ver Apéndice
A), el instrumento serd dirigido a los colaboradores de la SUNARP- Sede Tacna.

Evalle cada criterio de acuerdo a la escala de estimacion representada de 1 a 5,
valores que se asocian a lo siguiente:

Representa una ausencia de elementos que absuelven la interogante planteada.

Representa una absolucién escasa de la interrogante.

Significa la absolucién del item en términos intermedios.

Representa estimacion que el trabajo de investigacion absuelve en gran medida la

interrogante planteada.

Representa el mayor valor de la escala y debe ser asignado cuando se aprecia que

el item es absuelto por el tfrabajo de investigacién de manera totalmente suficiente.

¢Considera Ud. que los items del instrumento miden lo que se pretende
medir?

éConsidera Ud. que la cantidad de los items registrados en esta version
son suficientes para tener una comprension de la materia de estudio?

¢Considera Ud. que los items contenidos en éste instrumento son una
muestra representativa del universo materia de estudio?

v a7

¢Considera Ud. que si aplicamos en reiteradas oportunidades éste
instrumento a muestras similares se obtendrian también datos
similares?

¢{Considera Ud. que los conceptos utilizados en este instrumento son
todos y cada uno de ellos propios de las variables de estudio?

¢Considera Ud. que todos y cada uno de los items contenidos en este
instrumento tiene los mismos objetivos?

¢Considera Ud. que el lenguaje utilizado en el presente instrumento es
claro, sencillo y no da lugar a diversas interpretaciones?

<

¢Considera Ud. que la estructura del presente instrumento es adecuada
al tipo de usuario a quien se dirige el instrumento?

<

¢Estima Ud. que las escalas de medicion utilizadas son pertinentes a los
objetos materia de estudio?

10. ¢Qué aspectos habria que modificar, incrementar o suprimir?

Fecha: '7‘/0‘ /30)8
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FORMATO DE VALIDACION DE CUESTIONARIOS
POR JUICIO DE EXPERTOS

Respetado profesional:

Por medio de la presente lo saludo cordialmente y a la vez solicitarle que en base
a su destacada experiencia y trayectoria profesional, es que recurro a su persona con
el fin de que pueda revisar y validar los instrumentos que pretendo utilizar para
determinar la “Percepcion de la socializacién organizacional y su relacién con la
evaluacién del desempeiio laboral de los servidores de la SUNARP - Zona Registral N°

Xl - Sede Tacna, 2017".

Sus observaciones y recomendaciones serdn de gran relevancia para la
elaboracién final del instrumento de investigacién. Agradezco de antemano su valiosa
colaboracién.

Por favor complete los siguientes datos:

NOMBRES Y APELLIDOS: }eaés Amadio Obwere. Cocens

FORMACION ACADEMICA: _ 1m5evnco Eamorniala .- Dodoc m Admimish AdUos
J

CARGO ACTUAL:  Dlaecfor de de E.P. de Ingerwoma Grmerant

INSTITUCIGN DONDE LABORA: Universtded Mz tismal (}msﬁ Baveda Grshmann
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VALIDACION CUESTIONARIO SOCIALIZACION ORGANIZACIONAL

Marque con una “X" en la opcién que a su juicio comresponda merecer el cuestionario
adaptado de Taermina (2007) para medir la socializacién erganizacional (ver Apéndice
A). el instrumento serd dirigido a los colaboradores de la SUNARP- Sede Tacna.

Evalte cada criterio de acuerdo a la escala de estimacién representada de 1 a 5,
valores que se asocian a lo siguiente:
Representa una ausencia de elementos que absuelven la interrogante planteada.
2. Representa una absolucién escasa de la interrogante.
Significa la absolucion del item en términos intermedios.
4. Representa estimacion que el trabajo de investigacién absuelve en gran medida la
interrogante planteada.
5. Representa el mayor valor de la escala y debe ser asignado cuando se aprecia que
el item es absuelto por el trabajo de investigacién de manera totalmente suficiente.

1. ¢Considera Ud. que los items del instrumento miden lo que se pretende
medir? X

2. {Considera Ud. que la cantidad de los items registrados en esta version
son suficientes para tener una comprensién de la materia de estudio?

3. {Considera Ud. que los items contenidos en éste instrumento son una
muestra representativa del universo materia de estudio?

4. (Considera Ud. que si aplicamos en reiteradas oportunidades éste
instrumento a muestras similares se obtendrian también datos X
similares?

5. ¢Considera Ud. que los conceptos utilizados en este instrumento son
todos y cada uno de ellos propios de las variables de estudio?

6. ¢Considera Ud. que todos y cada uno de los items contenidos en este
instrumento tiene los mismos objetivos?

7. ¢Considera Ud. que el lenguaje utilizado en el presente instrumento es
claro, sencillo y no da lugar a diversas interpretaciones?

8. éConsidera Ud. que la estructura del presente instrumento es adecuada
al tipo de usuario a quien se dirige el instrumento?

9. ¢Estima Ud. que las escalas de medicidn utilizadas son pertinentes a los
objetos materia de estudio?

X L sail St Xy

10. ¢{Qué aspectos habria que modificar, incrementar o suprimir?

.....

FIRMA
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FORMATO DE VALIDACION DE CUESTIONARIOS
POR JUICIO DE EXPERTOS

Respetado profesional:

Por medio de la presente lo saludo cordialmente y a la vez solicitarle que en base
a su destacada experiencia y trayectoria profesional, es que recurro a su persona con
el fin de que pueda revisar y validar los instrumentos que pretendo utilizar para
determinar la “Percepcién de la socializacién organizacional y su relacién con la
evaluacién del desempeiio laboral de los servidores de la SUNARP - Zona Registral N°

Xl - Sede Tacna, 2017".

Sus observaciones y recomendaciones serdn de gran relevancia para la
elaboracién final del instrumento de investigacién. Agradezco de antemano su valiosa
colaboracion.

Por favor complete los siguientes datos:

NOMBRES Y APELLIDOS: _ (3% 2o iczon D ms L opsa.

FORMACION ACADEMICA: Dpc ZNAND TN A Minc3Th Acton) INiconRs]o.

CARGO ACTUAL: L7247 e eOre A5542 LsS -

INSTITUCION DONDE LABORA: Y- AN T, .G
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VALIDACION CUESTIONARIO SOCIALIZACION ORGANIZACIONAL

Marque con una “X" en la opcién que a su juicio coresponda merecer el cuestionario
adaptado de Taermina (2007) para medir la socializacién organizacional (ver Apéndice
A), el instrumento serd dirigido a los colaboradores de la SUNARP- Sede Tacna.

Evalde cada criterio de acuerdo a la escala de estimacién representada de 1 a 5,
valores que se asocian a lo siguiente:

Representa una ausencia de elementos que absuelven la interrogante planteada.
Representa una absolucién escasa de la interrogante.

Significa la absolucién del item en términos intermedios.

T o

Representa estimacién que el trabajo de investigacién absuelve en gran medida la
interrcgante planteada.

5. Representa el mayor valor de la escala y debe ser asignado cuando se aprecia que
el ffem es absuelto por el frabagjo de investigacién de manera totalmente suficiente.

1. ¢Considera Ud. que los items del instrumento miden lo que se pretende

medir? ¥
2. ¢Considera Ud. que la cantidad de los items registrados en esta versién

son suficientes para tener una comprensién de la materia de estudio? ¥
3. ¢Considera Ud. que los items contenidos en éste instrumento son una

muestra representativa del universo materia de estudio? ' >

4. (Considera Ud. que si aplicamos en reiteradas oportunidades éste
instrumento a muestras similares se obtendrian también datos

similares? ¥,
5. ¢Considera Ud. que los conceptos utilizados en este instrumento son

todos y cada uno de ellos propios de las variables de estudio? Y
6. ¢Considera Ud. que todos y cada uno de los items contenidos en este

instrumento tiene los mismos objetivos? X
7. ¢Considera Ud. que el lenguaje utilizado en el presente instrumento es

claro, sencillo y no da lugar a diversas interpretaciones? X
8. ¢Considera Ud. que la estructura del presente instrumento es adecuada

al tipo de usuario a quien se dirige el instrumento? 5
9. ¢Estima Ud. que las escalas de medicidn utilizadas son pertinentes a los

objetos materia de estudio? ~

10. ¢Qué aspectos habria que modificar, incrementar o suprimir?
........ Bat.. BA TR EMONAL 30088 DSOE..... Mttt GRS K. S8 LG T 5 ... S0 DL

.............................................................................

Fecha: 22 / /0 | 2o ?
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FORMATO DE VALIDACION DE CUESTIONARIOS
POR JUICIO DE EXPERTOS

Respetado profesional:

Por medio de la presente lo saludo cordialmente y a la vez solicitarle que en base
a su destacada experiencia y trayectoria profesional, es que recuro a su persona con
el fin de que pueda revisar y validar los instrumentos que pretendo utilizar para
determinar la “Percepcion de la socializacién organlzaéional y su relacién con la
evaluacién del desempeiio laboral de los servidores de la SUNARP - Zona Registral N°
Xill - Sede Tacna, 2017".

Sus observaciones y recomendaciones serdn de gran relevancia para la
elaboracién final del instrumento de investigacion. Agradezco de antemano su valiosa
colaboracién.

Por favor complete los siguientes datos:

NOMBRES Y APELLIDOS: _ [€ija7 4414 %d/ﬂﬂ/‘(f : é¢%ﬂ‘

FORMACION ACADEMICA: ,47441/(/0(/(-57%%
carco acuaL L Coid 72 ﬁfdr/l'fdﬁ(ﬂ “
INSTITUCION DONDE LABORA: -/ A/ T (B
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VALIDACION CUESTIONARIO SOCIALIZACION ORGANIZACIONAL

Marque con una “X" en la opcidén que a su juicio comresponda merecer el cuestionario
adaptado de Taormina (2007) para medir la socializacién organizacional (ver Apéndice
A), el instrumento serd dirigido a los colaboradores de la SUNARP- Sede Tacna.

Evalie cada criterio de acuerdo a la escala de estimacién representada de 1 a 5,
valores que se asocian a lo siguiente:

Representa una ausencia de elementos que absuelven la interrogante planteada.
Representa una absolucién escasa de la interrogante.

Significa la absolucién del item en términos intermedios.

R B

Representa estimacion que el trabagjo de investigaciéon absuelve en gran medida la
inferogante planteada.
5. Representa el mayor valor de la escala y debe ser asignado cuando se aprecia que

el item es absuelto por el trabajo de investigacién de manera totalmente suficiente.

1. ¢(Considera Ud. que los items del instrumento miden lo que se pretende x
medir?

2. {Considera Ud. que la cantidad de los items registrados en esta versién
son suficientes para tener una comprensién de la materia de estudio?

3. {Considera Ud. que los items contenidos en éste instrumento son una
muestra representativa del universo materia de estudio?

> 2

4. (Considera Ud. que si aplicamos en reiteradas oportunidades éste

instrumento a muestras similares se obtendrian también datos X
similares?

5. ¢Considera Ud. que los conceptos utilizados en este instrumento son >(
todos y cada uno de ellos propios de las variables de estudio?

6. ¢Considera Ud. que todos y cada uno de los items contenidos en este
instrumento tiene los mismos objetivos? x

7. ¢Considera Ud. que el lenguaje utilizado en el presente instrumento es x
claro, sencillo y no da lugar a diversas interpretaciones?

8. ¢Considera Ud. que la estructura del presente instrumento es adecuada x
al tipo de usuario a quien se dirige el instrumento?

9. ¢Estima Ud. que las escalas de medicidn utilizadas son pertinentes a los
objetos materia de estudio? x

10. ¢Qué aspectos habria que modificar, incrementar o suprimir?

Fecha: 08 / _o_{_ /_gqg

FIRMA
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ANEXO 5: JUICIO DE EXPERTOS DE CUESTIONARIO EVALUACION DE

DESEMPENO LABORAL

VALIDACION CUESTIONARIO DE EVALUACION DEL DESEMPENO LABORAL

Marque con una “X" en la opcién que a su juicio comresponda merecer el cuestionario
adaptado de Montoya (2016) para medir el desempeiio laboral (ver Apéndice B), el
instrumento serd dirigido a los jefes de cada drea de la SUNARP- Sede Tacna.

Evalle cada criterio de acuerdo a la escala de estimacién representada de 1 a 5,
valores que se asocian a lo siguiente:

Representa una ausencia de elementos que absuelven la interrogante planteada.

Representa una absolucion escasa de la interrogante.

Significa la absolucién del item en términos intermedios.

>N =

Representa estimacién que el trabajo de investigacién absuelve en gran medida la
interrogante planteada.
5. Representa el mayor valor de la escala y debe ser asignado cuando se aprecia que

el item es absuelto por el trabagjo de investigacién de manera totalmente suficiente.

1,2{3(4|5

1. ¢Considera Ud. que los items del instrumento miden lo que se pretende
medir?

2. ¢Considera Ud. que la cantidad de los items registrados en esta versidon

3. ¢Considera Ud. que los items contenidos en éste instrumento son una

son suficientes para tener una comprension de la materia de estudio? X
muestra representativa del universo materia de estudio? ><

4. ¢(Considera Ud. que si aplicamos en reiteradas oportunidades éste
instrumento a muestras similares se obtendrian también datos X
similares?

5. ¢Considera Ud. que los conceptos utilizados en este instrumento son
todos y cada uno de ellos propios de las variables de estudio?

6. ¢Considera Ud. que todos y cada uno de los items contenidos en este
instrumento tiene los mismos objetivos?

7. ¢éConsidera Ud. que el lenguaje utilizado en el presente instrumento es

claro, sencillo y no da lugar a diversas interpretaciones? X
8. ¢Considera Ud. que la estructura del presente instrumento es adecuada

al tipo de usuario a quien se dirige el instrumento? X
9. ¢Estima Ud. que las escalas de medicidn utilizadas son pertinentes a los )&

objetos materia de estudio?

10. ¢Qué aspectos habria que modificar, incrementar o suprimir?

.............................................

FIRMA
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VALIDACION CUESTIONARIO DE EVALUACION DEL DESEMPENO LABORAL

Marque con una “X" en la opcién que a su juicio corresponda merecer el cuestionario
adaptado de Montoya (2016) para medir el desempeiio laboral (ver Apéndice B), el
instrumento serd dirigido a los jefes de cada drea de la SUNARP- Sede Tacna.

Evalte cada criterio de acuerdo a la escala de estimacién representada de 1 a 5,
valores que se asocian a lo siguiente:
Representa una ausencia de elementos que absuelven la interrogante planteada.
Representa una absolucién escasa de la interrogante.
Significa la absolucién del item en términos intermedios.
4. Representa estimacién que el frabajo de investigacién absuelve en gran medida la
interrogante planteada.
5. Representa el mayor valor de la escala y debe ser asignado cuando se aprecia que

el item es absuelto por el trabajo de investigacién de manera totalmente suficiente.

1. ¢Considera Ud. que los items del instrumento miden lo que se pretende
medir? X

2. ¢Considera Ud. que la cantidad de los items registrados en esta versién
son suficientes para tener una comprensién de la materia de estudio?

3. ¢Considera Ud. que los items contenidos en éste instrumento son una-
_muestra representativa del universo materia de estudio?

4. ¢(Considera Ud. que si aplicamos en reiteradas oportunidades éste
instrumento a muestras similares se obtendrian también datos X
similares?

5. ¢Considera Ud. que los conceptos utilizados en este instrumento son
todos y cada uno de ellos propios de las variables de estudio?

6. ¢Considera Ud. que todos y cada uno de los items contenidos en este
instrumento tiene los mismos objetivos?

7. ¢Considera Ud. que el lenguaje utilizado en el presente instrumento es
claro, sencillo y no da lugar a diversas interpretaciones?
8. ¢Considera Ud. que la estructura del presente instrumento es adecuada

9. ¢Estima Ud. que las escalas de medicion utilizadas son pertinentes a los
objetos materia de estudio?

X
al tipo de usuario a quien se dirige el instrumento? X
X

10. ¢Qué aspectos habria que modificar, incrementar o suprimir?

..........................................................................

...............................................................................................

Fecha: 2l / 42 /20l
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Marque con una “X" en la opcién que a su juicio corresponda merecer el cuestionario
adaptado de Montoya (2016) para medir el desempeiio laboral (ver Apéndice B), el
instrumento serd dirigido a los jefes de cada drea de la SUNARP- Sede Tacna.

Evalie cada criterio de acuerdo a la escala de estimacién representada de 1 a 5,

VALIDACION CUESTIONARIO DE EVALUACION DEL DESEMPENO LABORAL

valores que se asocian a lo siguiente:

i
2,
3.
4.

Representa una ausencia de elementos que absuelven la interrogante planteada.

Representa una absolucién escasa de la interrogante.

Significa la absolucién del item en términos intermedios.

Representa estimacion que el frabajo de investigacién absuelve en gran medida la

intferogante planteada.

Representa el mayor valor de la escala y debe ser asignado cuando se aprecia que

el item es absuelto por el trabagjo de investigacién de manera totalmente suficiente.

éConsidera Ud. que los items del instrumento miden lo que se pretende
medir?

éConsidera Ud. que la cantidad de los items registrados en esta versidn
son suficientes para tener una comprension de la materia de estudio?

¢Considera Ud. que los items contenidos en éste instrumento son una
[muestra representativa del universo materia de estudio?

éConsidera Ud. que si aplicamos en reiteradas oportunidades éste

instrumento a muestras similares se obtendrian también datos
similares?

éConsidera Ud. que los conceptos utilizados en este instrumento son
todos y cada uno de ellos propios de las variables de estudio?

éConsidera Ud. que todos y cada uno de los items contenidos en este
instrumento tiene los mismos objetivos?

¢Considera Ud. que el lenguaje utilizado en el presente instrumento es
claro, sencillo y no da lugar a diversas interpretaciones?

éConsidera Ud. que la estructura del presente instrumento es adecuada
al tipo de usuario a quien se dirige el instrumento?

¢Estima Ud. que las escalas de medicidn utilizadas son pertinentes a los
objetos materia de estudio?

¥

10. ¢Qué aspectos habria que modificar, incrementar o suprimir?
........ EN. AAA AT B DU CONI D UM PEATE. .. ALMCTERE, .

Fecha: 22/ 10 | 2% ¥,
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VALIDACION CUESTIONARIO DE EVALUACION DEL DESEMPENO LABORAL

Marque con una “X" en la opcidn que a su juicio comesponda merecer el cuestionario
adaptado de Montoya (2016) para medir el desempeiio laboral (ver Apéndice B), el
instrumento serd dirigido a los jefes de cada drea de la SUNARP- Sede Tacna.

Evalle cada criterio de acuerdo a la escala de estimacién representada de 1 a 5,
valores que se asocian a lo siguiente:

Representa una ausencia de elementos que absuelven la interrogante planteada.
Representa una absolucién escasa de la interrogante.

Significa la absolucién del item en términos intermedios.

I

Representa estimacion que el frabgjo de investigacion absuelve en gran medida la
interogante planteada.

5. Representa el mayor valor de la escala y debe ser asignado cuando se aprecia que
el item es absuelto por el trabajo de investigacién de manera totalmente suficiente.

11231415

1. ¢Considera Ud. que los items del instrumento miden lo que se pretende
medir? X

2. (Considera Ud. que la cantidad de los items registrados en esta version 9(
son suficientes para tener una comprension de la materia de estudio?

3. ¢Considera Ud. que los items contenidos en éste instrumento son una
muestra representativa del universo materia de estudio?

4. ¢Considera Ud. que si aplicamos en reiteradas oportunidades éste
instrumento a muestras similares se obtendrian también datos
similares?

5. ¢Considera Ud. que los conceptos utilizados en este instrumento son
todos y cada uno de ellos propios de las variables de estudio?

6. ¢Considera Ud. que todos y cada uno de los items contenidos en este
instrumento tiene los mismos objetivos?

> [><

Sl Pt

7. ¢Considera Ud. que el lenguaje utilizado en el presente instrumento es
claro, sencillo y no da lugar a diversas interpretaciones? X

8. ¢Considera Ud. que la estructura del presente instrumento es adecuada
al tipo de usuario a quien se dirige el instrumento? X

9. ¢Estima Ud. que las escalas de medicion utilizadas son pertinentes a los
objetos materia de estudio? X

10. ¢Qué aspectos habria que modificar, incrementar o suprimir?

................................

Fecha: _0_& / _0_1_ / 2_0_78
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ANEXO 6: BASE DE DATOS — ALFA DE CRONBACH CUESTIONARIO SOCIALIZACION ORGANIZACIONAL

07 SOO03 SOO4 SOOS SOOE SOO7 'SOO8 SDO9 SO0 (SOM SOfZ (SOM3 (SO SOMS SOUE SOM7 (SOU8 | SO SO20

s0_02

il

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
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ANEXO 7: BASE DE DATOS — ALFA DE CRONBACH CUESTIONARIO EVALUACION DE DESEMPENO LABORAL

DL 20

DLOZ DLO3 DLDOD4 DLO5 | DLOE DLO7 DLO8 DLO3 DL DLW DLI2 | DL DL1& DLW DLIE DLI7 DODLI8 DLME

oL_Of

D
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