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RESUMEN

La presente investigacion titulada: “Clima laboral y el desempefio
organizacional en servidores publicos de la Casa Militar — Despacho
Presidencial del Perd 20177, es una investigacion de tipo correlacional, ya que
busca determinar la relacion entre el clima laboral y el desempefio
organizacional. La muestra estudiada fue la totalidad de la poblacion, siendo
67 servidores publicos, asi mismo aplicé el cuestionario para la recoleccion de
la informacion, el cual estuvo conformado por 50 preguntas para clima laboral
y 16 preguntas para el desempefio organizacional. Entre los principales
resultados, se encontré que la edad promedio fue de 39.4 afos, siendo la
mayoria entre 35 y 45 afios (44.8%), ademas el sexo masculino fue el que
predomino. Respecto a las dimensiones del clima laboral, se evidenci6 que la
dimensién realizacion personal (p=0.004), involucramiento personal
(p<0.001), supervision (p<0.001), comunicacién personal (p=0.019), y
condiciones laborales (p=0.029) se relacionan significativamente con el
desempefio organizacional. Se concluyé que el clima laboral se relaciona
significativamente con el desempefio organizacional en los servidores

publicos de la Casa Militar — Despacho Presidencial del Peru 2017.

PALABRAS CLAVE: Clima Laboral, Desempefio organizacional, Servidores

publicos, percepcion, Despacho Presidencial.
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ABSTRACT

The present research entitled: "Work climate and the organizational
performance in public servants of the Military House - Presidential Office of
Peru 2017", is a correlational research, since it seeks to determine the
relationship between work climate and organizational performance. The
sample studied was the totality of the population, being 67 public servants,
also the questionnaire was applied for the collection of the information, which
was made up of 50 questions for work climate and 16 questions for
organizational performance. Among the main results, it was found that the
average age was 39.4 years, being the majority between 35 and 45 years
(44.8%), in addition the male sex was the predominant one. Regarding the
dimensions of the work climate; it was evidenced that the personal
accomplishment dimension (p = 0.004); personal involvement (p <0.001);
monitoring (p <0.001); communication (p = 0.019); and work conditions (p =
0.029) are significantly related to organizational performance. It was concluded
that the work climate is significantly related to the organizational performance

in the public servants of the Military House - Presidential Office of Peru 2017.

KEYWORDS: Work climate; Organizational performance, Public servants,
perception and Presidential Office
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INTRODUCCION

De acuerdo a Cardona y Zambrano (2014), el concepto de clima laboral data
a finales de la década de los 30’s, sefialan que fueron Lewin, Lippit y White
los pioneros en definirlo en términos como atmosfera social, ademas de
postular seis dimensiones que se encuentran dentro de este concepto, ellas
son: conformidad, responsabilidad, normas de excelencia, recompensas,
claridad organizacional, y calor y apoyo. Martin (2000) sefiala que a inicio de
los 60’s y hasta fines de los 80’s autores como Likert y Brunet identifican cinco
factores fundamentales del clima laboral, tecnologia y estructura, posicion
jerérquica y remuneracion, factores personales, y percepcion del clima. En el
2004, Palma refiere cinco dimensiones: realizacién personal, involucramiento
laboral, supervision, comunicacién y condiciones laborales; sefiala que estas
caracteristicas influyen en el comportamiento de los individuos. En el 2011,
Chiavenato sefala que el clima laboral “...expresa la influencia del ambiente

sobre la motivacion de los participantes”.

De acuerdo a Del Toro (2011), es Chiavenato quien a inicios del siglo XXI se
refiere al desempefio como “comportamiento del trabajador en la busqueda
de los objetivos fijados, y se constituye en la estrategia individual para
alcanzarlos”. Pérez, A. (2009) sefiala que en el 2001 Garcia define al
desempeio como “aquellas acciones o comportamientos observados en los
empleados que son relevantes para los objetivos de la organizacion”, dichas
acciones pueden ser medidas en términos de las aptitudes de cada trabajador
y su nivel de contribucion a la organizacion. En el 2002, Pérez, H. afirma que
la evaluacion del desempefio permite una retroalimentacion a los servidores
publicos, de manera que dirijan sus esfuerzos y minimicen sus deficiencias,
logrando asi una mayor motivacion y satisfaccion en su labor. Aranibar (2010)
menciona que cada vez mas los ciudadanos exigen a su gobierno
instituciones publicas de mejor calidad, esto influencié a que los gobiernos se
transformen y modernicen para el beneficio colectivo. Longo (2005) menciona
que para toda organizacién es primordial que las personas contribuyan con su

trabajo a alcanzar el objetivo.



CAPITULO I. PLANTEAMIENTO METODOLOGICO

1.1. DESCRIPCION DE LA REALIDAD PROBLEMATICA

A nivel mundial, las organizaciones se encuentran inmersas en un medio
caracterizado por ser inestable debido al rapido desarrollo de tecnologia e
informacion, al cambio continuo del conocimiento, la aparicion de nuevos
modelos de administracion y gestion donde se priorizan los objetivos y
resultados (Mayor, 2009, p.1). De esta manera, una de las mayores
condicionantes para obtener mayores resultados en las instituciones
corresponden al adecuado desempefio organizativo en la ejecucion y logro de
objetivos planteados (Wayne y Noe, 2005). Si bien estos preceptos de la
administracion tienen su origen en el ambito empresarial privado —donde
prima la rentabilidad econémica—, ello no la priva de su aplicacion al &mbito
gubernamental donde prevalece la rentabilidad social (Bonnefoy y Armijo,
2005). Ello resalta lo importante que resulta el desempefio de las
organizaciones estatales; no obstante, existe una percepcién generalizada por
parte de la poblacion de la ineficiencia en cuanto al desempefio de muchas

instituciones publicas (Guemes, 2015).

A pesar que en organizaciones publicas los “outputs” son dificiles de
cuantificar por no poder medirse el desempefio organizacional en términos
monetarios (Urefia, 2004), se reconoce que este constituye un aspecto basico
de la administracion publica, y de una u otra manera deberia efectuarse una
medicidén en toda organizacibn moderna, ya que al evaluar el desempefio y
rendimiento de los servidores publicos se obtiene informacién para la toma de
decisiones -correctivas, si el desempefio es bajo o incentivo, si es

satisfactorio— (Garcia, 2015). A pesar de los conocimientos disponibles sobre



la aplicaciéon de enfoques de gestion empresarial al ambito de organizaciones
estatales, la escasez de evidencias cientificas desarrolladas en el ambito
gubernamental alerta sobre lo incipiente de la produccion de tecnologias de
gestion que transformen modelos muy estructurados en modelos de gestion
orientados hacia la eficiencia y mejora del desempefio organizacional (Del
Castillo y Vargas, 2009).

En el Perq, existe una desconfianza percibida respecto al desempefio de las
organizaciones publicas, siendo la desconfianza en el poder ejecutivo —a la
gue se encuentra adscrita el Despacho Presidencial y, por ende, Casa Militar—
extendida hasta en el 73% de la poblacion (EI Comercio, 2015). Si bien se
trata solo de percepciones de la poblacién en general, es importante contar
con mediciones precisas del desempefio de tales organizaciones, pues de
confirmarse esta situacion se prevé una drastica reduccion de la performance
organizacional y de su rentabilidad social. Ante esta situacion, es el clima
laboral un factor que tiene el potencial de incrementar el rendimiento laboral
(Celis, 2014), pues al lograr un equilibrio en el clima laboral los servidores han
de trabajar con mayor eficacia, sintiéndose mas satisfechos con las labores
que realizan, con mayor compromiso hacia la organizacién, sentimiento de
pertenencia, etc. Y esto hace que se brinde un mejor servicio, proyectando a

Su vez una mejor imagen a la organizacion (Williams, 2013).

La Casa Militar, entidad adscrita al Despacho Presidencial, tiene por funcion:
“velar por la seguridad integral del Presidente de la Republica y su familia y
Vicepresidentes; asi como brindar proteccion en las actividades privadas o
publicas dentro del pais o en el exterior...” y para ello es imprescindible
optimos niveles de desempefio organizacional, los cuales se prevé han de
lograrse si se estableciera un adecuado clima laboral. Dado que hasta hace
poco no existia una estructura organizativa definida, ni un manual de
funciones establecido es posible anticipar la existencia de un clima
organizativo no muy favorable para un desempefio organizativo que asegure
el cumplimiento de la misién de la Casa Militar.

Las instituciones gubernamentales presentan algunos problemas que afectan

el clima de trabajo entre los servidores publicos, entre ellas se encuentra el



ingreso de personal nuevo por decision del partido politico de turno que puede
estar no capacitado o preparado para desempefar dicha funcién o cargo, ello
afecta negativamente el clima laboral. Ademas las distinciones muy marcadas
en cuanto a los beneficios u otras cualidades que puedan gozar el personal
nombrado a diferencia del contratado también mellan la relacion entre ambos
grupos de servidores publicos y puede impedir una articulacion fluida en el
desempefo organizacional (Mayor, 2009, p.5). Es reconocido la importancia
gue ejerce el clima laboral sobre el desempefio de cada trabajador. Por estas
razones se propone esta investigacion con el objetivo de determinar la
relacion entre el clima laboral y el desempefio organizacional en servidores
publicos de la Casa Militar 2017.

1.2. DELIMITACION DE LA INVESTIGACION

1.2.1. Delimitacion espacial
El presente trabajo de investigacion se circunscribe espacialmente a las
locaciones de la Casa Militar de Palacio de Gobierno, la misma que se sitta

en las inmediaciones del jiron de la Union s/n 1ra cuadra (Lima, Peru).

1.2.2. Delimitacion social

Esta propuesta de investigacidbn se sitla en el contexto administrativo
castrense de una institucion que depende de la Presidencia del Consejo de
Ministros (PCM), encargada de proporcionar asistencia técnica Yy
administrativa al Presidente de la Republica, especificamente en el érgano
de linea denominado Casa Militar. Es importante precisar que en esta area
laboran 67 servidores publicos, dispuestos segun estructura organizativa y

ejerciendo la jefatura el Mayor General FAP Carlos Gustavo Elera Camacho.



1.2.3. Delimitaciéon temporal

Si bien la realizacion del presente trabajo de investigacion se circunscribe al
periodo comprendido entre abril a septiembre (seis meses), es importante
precisar que la ejecucion del estudio se realizé en un periodo de dos meses

consecutivos: junio y julio de 2017.

1.2.4. Delimitacion conceptual

Conceptualmente la presente investigacion se delimita a dos variables del
ambito de la administracién de gran trascendencia para las organizaciones
—la Casa Militar, en este caso—. La primera de ellas el clima laboral, entendido
como aquellas caracteristicas que describen a una organizacion que la
distinguen de otras organizaciones, que son relativamente duraderas e
influyen en la conducta de los miembros de dicha organizacién. Mientras que
el segundo concepto, el desempefio organizacional, alude al grado de
cumplimiento expreso de los miembros que conforman dicha organizacién de

las funciones que han de cumplir segun normativa.

1.3. PROBLEMAS DE INVESTIGACION

1.3.1. Problema principal

¢ Cudl es la relacion entre el clima laboral y el desempefio organizacional en
servidores publicos de la Casa Militar — Despacho Presidencial del Pera
20177

1.3.2. Problemas secundarios
e (Cudl es la relacion entre la realizacion personal y el desempefio
organizacional en servidores publicos de la Casa Militar — Despacho
Presidencial del Perd 2017?
e ¢ Cudl es la relacién entre el involucramiento laboral y el desempefio
organizacional en servidores publicos de la Casa Militar — Despacho

Presidencial del Pert 20177



1.4

¢ Cudl es larelacion entre la supervision y el desempenio organizacional
en servidores publicos de la Casa Militar — Despacho Presidencial del
Peru 20177

¢, Cual es la relacion entre la comunicacion personal y el desempefio
organizacional en servidores publicos de la Casa Militar — Despacho
Presidencial del Perd 20177

¢ Cudl es la relacion entre las condiciones laborales y el desempefio
organizacional en servidores publicos de la Casa Militar — Despacho

Presidencial del Pert 20177

OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

1.4.1. Objetivo general

Determinar si el clima laboral se relaciona con el desempefio organizacional

en servidores publicos de la Casa Militar — Despacho Presidencial del Pera

2017.

1.4.2. Objetivos especificos

Analizar si la realizacién personal se relaciona con el desempefio
organizacional en servidores publicos de la Casa Militar — Despacho
Presidencial del Peru 2017.

Establecer si el involucramiento laboral se relaciona con el desempefio
organizacional en servidores publicos de la Casa Militar — Despacho
Presidencial del Pert 2017.

Analizar si la supervision se relaciona con el desempefio organizacional
en servidores publicos de la Casa Militar — Despacho Presidencial del
Pert 2017.

Evaluar si la comunicacion personal se relaciona con el desempefio
organizacional en servidores publicos de la Casa Militar — Despacho
Presidencial del Pert 2017.

Analizar si las condiciones laborales se relaciona con el desempefio
organizacional en servidores publicos de la Casa Militar — Despacho
Presidencial del Pert 2017.



1.5. HIPOTESIS Y VARIABLES

1.5.1. Hipo6tesis general

Existe relacion significativa entre el clima laboral y el desempefio
organizacional en servidores publicos de la Casa Militar — Despacho
Presidencial del Perd 2017.

1.5.2. Hipo6tesis secundarias

H1: Existe relacion significativa entre la realizacion personal y el desempefio
organizacional en servidores publicos de la Casa Militar — Despacho
Presidencial del Peru 2017.

H2: Existe relacion significativa entre el involucramiento laboral y el
desempefo organizacional en servidores publicos de la Casa Militar —
Despacho Presidencial del Pera 2017.

H3: Existe relacion significativa entre la supervision y el desempefio
organizacional en servidores publicos de la Casa Militar — Despacho
Presidencial del Pert 2017.

H4: Existe relacion significativa entre la comunicacion personal y el
desempeiio organizacional en servidores publicos de la Casa Militar —
Despacho Presidencial del Pera 2017.

H5: Existe relacion significativa entre las condiciones laborales y el
desempefo organizacional en servidores publicos de la Casa Militar —

Despacho Presidencial del Pera 2017.

1.5.3. Variables (definicion conceptual y operacional)

Definicion conceptual

Clima laboral: segun Bordas (2016, p.86) el clima laboral: “...se refiere al
contexto de trabajo, caracterizado por un conjunto de aspectos tangibles e
intangibles que estan presentes de forma relativamente estable en una
determinada organizacién, y que afecta las actitudes, motivacion vy
comportamiento de sus miembros y, por tanto, al desempefio de la

organizacion”. Adicionalmente, este autor agrega el clima laboral puede ser



percibido y descrito por los integrantes de la organizacion de modo que es
posible medirlo desde el punto de vista operativo a través de estudios de

percepciones.

Desempefio organizacional: segun Palmar y Valero (2014, p.166) en una
publicacion la conceptualizaron como: “al desenvolvimiento de cada una de
las personas o individuos que cumplen su jornada de trabajo dentro de una
organizacioén, el cual debe estar ajustado a las exigencias y requerimientos
de la empresa, de tal manera que sea eficiente, eficaz y efectivo, en el
cumplimiento de las funciones que se le asignen para el alcance de los

objetivos propuestos, consecuente al éxito de la organizacién.”

Definicién operacional

Clima laboral: operativamente sera definida en esta investigacién como la
puntuacion global obtenida en la escala de clima laboral de Sonia Palma
Carrillo (CL-SPC) que consta de 27 items que miden el constructo relativo al
medio interno de la Casa Militar, es decir su atmosfera psicologica,
organizacion, tecnologia, politicas, reglamentos internos, entre otros aspectos

organizacionales.

Tabla 1.
Operacionalizacién de la variable Clima laboral

Tioo de Nombre
p. dela Dimensiones Indicadores Instrumento Escala valorativa
variable .
variable
Realizacion tem1,2,3,4,5,6,7,8,
personal 9y10. — Muy favorable: 210-
ftem 11, 12, 13, 14, 15 250 pts.
i 18 09 T 1Y - F le: 170-2
?;g)gzcr:;?ment 16,17,18,19y 20 Escala de ptasvorabe 0-209
Clima -
Variabe  Clima N ftem21,22,23,24,25,  Laboralde ~  jeoecamene o
independiente  laboral Supervision 26, 27,28,29y 30. Sonia ots '
. ., |t 31.32.33.34 35 Palma — Desfavorable: 90-
Comunicacion em 51, 92, 99, 54, 39, Carrillo 129 pts
personal ,36’ 37,38,39y 40. - Muydeéfavorable:
Condiciones ltem 41,42,43,44,45,46, 50-89 pts.
laborales 47,48,49y 50

Fuente: elaboracién propia



Desempeio organizacional: se define operativamente como el grado de

cumplimiento manifestado por los servidores publicos de la Casa Militar

respecto a la funcion esencial que como organizacion cumplen: “Dirigir,

organizar, coordinar y supervisar la seguridad del Presidente de la Republica”

mediante una escala de percepciones elaborada para tal fin.

Tabla 2.

Operacionalizacién de la variable Desempefio organizacional

Tino de Nombre
P de la Dimensiones Indicadores Instrumento Escala valorativa
variable .
variable
Escala de — “Desempefio alto™:
: Percepcion pts.
Variable DesEam Variable ltems 1,2,3,4,5,6, 7, del — ‘Desempefio
. pefio o . 8,9,10,11,12,13, 14, " o
dependiente unidimensional desempefio medio”: pts.
laboral 15y 16. P p i,
organizacio  — “Desempefio bajo”:
nal pts.

Fuente. Elaboracion propia

1.6.

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

1.6.1. Tipo y nivel de investigacion

1.6.1.1. Tipo de investigacion.

La presente investigacion es de tipo aplicada, con un enfoque
cuantitativo, porque a partir de una idea se derivaron objetivos y
preguntas de investigacion, se establecieron hipétesis y determinaron
variables, se trazé un plan para probarlas, se analizaron las mediciones
mediante métodos estadisticos y se extrajeron conclusiones respecto

a las hipétesis (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014, p.4).

1.6.1.2. Nivel de investigacion.
El nivel de investigacion fue correlacional, ya que se buscé determinar
la relacion de dependencia probabilistica y no una dependencia causal

(Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014, p.89).



1.6.2.

1.6.3.

Método y disefio de la investigacion

1.6.2.1. Método de la investigacion.

El método a seguirse fue el hipotético-deductivo, segun Yuni y Urbano
(2014, p.12) este método se emplea cuando existen conocimientos
previos validos y aceptados, en este caso en el sector privado, los
cuales fueron probados a luz de las teorias disponibles en un contexto

organizacional estatal.

1.6.2.2. Disefio de investigacion.

El disefio de esta investigacion fue no experimental, correlacional y
transversal.

La investigacion fue no experimental, porque se realiz6 sin la
manipulacion deliberada de variables. Ademas, se buscé observar un
fendbmeno tal como se dio en el contexto natural, para luego analizarlos
(Hernandez et al., 2014, p.152).

La investigacion fue correlacional, porgue se buscé establecer relacion
entre dos variables: clima laboral y desempefio organizacional
(Hernandez et al., 2014, p.157).

La investigacion fue transversal, ya que la recopilacion de los datos se

realiz6 en un momento Unico (Hernandez et al., 2014, p.154).

Poblacion y muestra de la investigacion
1.6.3.1. Poblacion.
La poblacion fue conformada por 67 servidores publicos de la Casa

Militar — Despacho Presidencial del Pera 2017.

1.6.3.2. Muestra.

Segun informacion de la Casa Militar — Despacho Presidencial,
actualmente hay 67 servidores publicos laborando. Dado que el tamafio
de la poblacioén fue pequefio y de facil acceso para la investigacion, se
realiz6 un muestreo censal, es decir la muestra estuvo conformada por

todas las unidades de investigacion. Méndez, citado en Ruiz y Moreno



1.6.4.

10

(2007, p.9), recomienda que se puede utilizar un censo cuando la
poblacion de interés es pequeiia, por lo que es justificable un costo y
tiempo adicional para analizar a toda la poblacién de interés.

La muestra estuvo conformada por todos los 67 servidores publicos de

la Casa Militar que laboran en el afio 2017.

Tipo y técnica de muestreo.

Dado que se tratd de una muestra censal, no se aplic6 tipo ni técnica
de muestreo. Hernandez et al. (2014, p.172) senala que: “Sélo cuando
gueremos efectuar un censo debemos incluir todos los casos

(personas, animales, plantas, objetos) del universo o la poblacion”.

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

1.6.4.1. Técnicas.

La técnica para la presente investigacion fue la encuesta, ya que segun
Yuni y Urbano (2014) se trata de una técnica que: “...permite obtener
gran cantidad de informacién sobre un grupo de sujetos... el registro
de la informacion se realiza directamente por escrito, sea bajo formatos

previamente codificados o generados por el propio responsable” (p.64).

1.6.4.2. Instrumentos.

Para la recopilacion de los datos se utilizd un instrumento que a su vez
estuvo compuesto por dos instrumentos: Clima Laboral y Desempefio
Organizacional, los cuales se detallan a continuacion:

El cuestionario presento tres partes o secciones:

La primera seccién estuvo conformada por los datos generales: edad,

sexo, cargo que ocupa y tiempo laboral.

La segunda seccion estuvo conformada por el Cuestionario de Clima
Laboral:

Para evaluar el Clima Laboral de la Casa Militar — Despacho
Presidencial, se utilizo la escala de Clima Laboral de Sonia Palma
(2004, p.2) que incluyo 50 preguntas, bajo una escala Likert de 5

categorias, que conformaron cinco componentes conceptuales:
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realizacion  personal, involucramiento laboral,  supervision,

comunicacion personal y condiciones laborales.

A cada pregunta se le asignd un puntaje segun la categoria de
respuesta, donde 1="Ninguna o nunca”, 2=“Poco”, 3="Regular o algo”,
4="Mucho” y 5="Todo o siempre”. La sumatoria de los puntajes de las
respuestas presento un puntaje minimo de 50 puntos y maximo de 250.
El puntaje obtenido se dividié en 5 categorias, como se muestra en la
tabla 3:

Tabla 3.

Puntajes para la categorizacion de la variable Clima laboral

Categoria Rangos de puntaje
Muy favorable 210-250 pts.
Favorable 170-209 pts.
Mediadamente Favorable 130-169 pts.
Desfavorable 90-129 pts.

Muy desfavorable 50-89 pts.

Fuente: adaptado de Palma (2004)

Tabla 4.

Valores de la variable Clima laboral

VARIABLE DIMENSION PUNTAJE MiNIMO PUNTAJE MAXIMO
Realizacién personal 10 50
Clima Involucramiento laboral 10 50
Laboral Supervision 10 50
Comunicacién personal 10 50
Condiciones laborales 10 50
Total 50 250

Fuente: elaboracion propia
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Tabla 5.

Categorizacion de las dimensiones de la variable Clima laboral

Percepcion de

Realizacion Involucramiento Comunicacion Condiciones

Categorias Personal Laboral Supervision Personal Laborales C.I ima_
organlzacmnal
Muy favorable 42-50 42-50 42-50 42-50 42-50 210-250
Favorable 34-41 34-41 34-41 34-41 34-41 170-209
Mediadamenta 26-33 26-33 26-33 26-33 26-33 130-169
Favorable
Desfavorable 18-25 18-25 18-25 18-25 18-25 90-129
Muy 10-17 10-17 10-17 10-17 10-17 50-89

desfavorable

Fuente: elaboracion propia.

La tercera seccién estuvo conformada por el Cuestionario Desempefio
Organizacional:

La evaluacion del Desempefio Organizacional se elabor6 en base a las
funciones o metas que deben cumplir los funcionarios de la Casa Militar
— Despacho Presidencial. El cuestionario incluyé 16 preguntas bajo una
escala Likert de 5 categorias, a cada pregunta se le asigné un puntaje
segun la categoria de respuesta, donde 1=“Nunca”, 2="Casi Nunca”,
3="Algunas veces”, 4=“Casi siempre” y 5=“Siempre”. La sumatoria de
los puntajes de las respuestas presentd un puntaje minimo de 16
puntos y maximo de 80. El puntaje obtenido se dividié en 3 categorias
teniendo en cuenta los percentiles P50 y P75, como se muestra en la
tabla 6:

Tabla 6.
Puntajes para la categorizacion de la variable Desempefo

organizacional

Categoria Rangos de puntaje

Alto Mayor P75 (Entre 61y 80 puntos)
Moderado Entre P50 y P75 (Entre 40 y 60 puntos)
Bajo Menor de P50 (Entre 16 y 40 puntos)

Fuente: elaboracién propia
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1.6.4.3. Validez

Para evaluar la validez de contenido de ambos instrumentos se realizo
el juicio de expertos y se evalud el grado de concordancia entre los
jueces utilizando la Prueba Binomial a un nivel de significancia del 5%.
El instrumento resultd valido para su aplicacion puesto que se observo
una concordancia del 98%. La prueba resulto significativa para 9 de 10
criterios; sin embargo, dado el alto grado de concordancia se mantuvo

como tal para su aplicacion.

1.6.4.4. Procesamiento

Una vez terminada la recoleccion de los datos se realizaron las

siguientes actividades:

e Se procedi6 a la numeracion de cada cuestionario.

e Luego, se procedié a crear una hoja de calculo en el programa
estadistico SPSS v.23 en espafiol.

e Seguidamente, se ingres6 cada cuestionario en la hoja de célculo
del programa estadistico SPSS v.23.

e Terminado con el ingreso de los datos se realiz6 el control de
calidad (depuracion y consistencia de los registros).

¢ Finalmente, se procedi6 con el analisis estadistico (Qque se comenta

en detalle en la siguiente seccion).

1.6.4.5. Técnicas estadisticas para el analisis de la
informacion

Luego de la creacion de la base de datos en el programa estadistico

SPSS v. 23, se procedi6 con el andlisis estadistico, el cual comprendio

un analisis univariado y bivariado.

Andlisis Univariado:

El andlisis univariado consistio en describir las caracteristicas
sociodemograficas (edad, grado de instruccion, cargo, etc.), através de
la presentacion de tablas de frecuencias absolutas (n) y relativas (%);
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para las variables cuantitativas se calcularon las medidas de tendencia

central (Promedio) y de dispersion (Desviacion estandar).

Andlisis Bivariado

El analisis bivariado consistio en evaluar la relacion entre el clima
laboral y el desempefio organizacional (a nivel global y por
dimensiones) en la Casa Militar — Despacho Presidencial mediante la
prueba Chi-Cuadrado con un nivel de confianza del 95%,

considerandose como significativo un valor p<0,05.

Para la presentacion de los resultados se utilizaron tablas de
frecuencias (simples y de doble entrada), ademas de usar graficos
estadisticos como el diagrama de barras y el diagrama circular, todos

elaborados en el programa MS Microsoft Excel 2013.

Justificaciéon e importancia de la investigacion

1.6.5.1. Justificacion.

El clima laboral —componente multidimensional de elementos que
pueden descomponerse en términos de estructuras organizacionales,
tamafio de la organizacion, modos de comunicacion, estilos de
liderazgo de la direccion, etc.— es un aspecto que tiene la capacidad de
incidir directamente en el rendimiento laboral individual y en el
desempefio global como organizacion. No obstante, estos
planteamientos han sido probados en instituciones que miden su
desempefio en términos monetarios —principalmente— mas no en
términos de beneficio social, como ocurre en la Casa Militar. Ante esta
carencia de conocimientos es que la presente propuesta de
investigacion busca determinar la existencia de relacion entre el clima
laboral y el desempefio organizacional. De ahi el aporte tedrico de la
presente investigacion pues representa una significativa contribucion
tedrica a la literatura en temas de administracion, lo cual es mas
importante todavia si se tiene en cuenta que la medicion del

desemperio organizacional (en particular por la busqueda de un modelo
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gue acerque el proceso de gestidon a los resultados esperados a través
de estrategias) ha sido uno de los temas mas importantes para la
administracion en las ultimas décadas.

El aporte practico de esta propuesta de investigacion se orienta al logro
de una gestion eficiente y efectiva del talento humano. Es decir, se
pretende con esta investigacion hacer una aproximacion que indique a
la Casa Militar como se puede lograr un clima laboral dinamico y
eficiente que repercuta de manera positiva en el desempefio
organizacional pues elementos del clima laboral como la coordinacion,
direccién, motivacion y satisfaccion del personal son aspectos cada vez
mas importantes dentro del proceso administrativo; asimismo, todos
estos aspectos reflejan la interaccidbn entre las caracteristicas
personales y organizacionales, asi como de la cultura mas profunda de
la organizacion (Quintero, Africano y Faria, 2008). En sintesis el aporte
practico de esta propuesta de investigacion gira alrededor de las
estrategias relativas al clima laboral que podrian mejorarse pues es de
esperarse que ello incida directamente en el desempefio de la Casa
Militar como organizacion.

1.6.5.2. Importancia.

Tanto el clima laboral como el desempefio organizacional son aspectos
de la administracién de vital importancia pues investigaciones previas
—realizadas en organizaciones que miden su desempefio en términos
economicos— sefialan la existencia de una influencia positiva de una
variable sobre otra, por lo que sugieren la implementacién de cambios
en los aspectos administrativos de la organizacion como una via para
alcanzar un optimo desempefio organizacional. La mayor importancia
de la investigacion se halla en que ha de realizarse en una organizacion
publica donde el desempefio organizativo —a diferencia de otras
organizaciones— se mide en términos de rentabilidad social, lo cual
realza su importancia pues son escasas las investigaciones en este tipo

de poblaciones.
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1.6.5.3. Limitaciones.

La presente propuesta de investigacion tiene un caracter prospectivo,
es decir la planificacion de la medicion de las variables en estudio
fueron planificadas a propdsito del estudio. Por ello se requiri6 de
fuentes primarias de informacion, de ahi una de las limitaciones
relativas a la posibilidad de que los servidores publicos de la Casa
Militar se nieguen a participar del estudio; adicional a ello, es posible
gue en caso aceptasen participar del estudio las respuestas emitidas
no sean del todo veridicas. Por otro lado, si bien la escases de
investigaciones en entornos organizacionales publicos de tipo militares
podria ser una limitante, ello no hace mas que justificar la razon de ser

esta iniciativa de investigacion.
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CAPITULO Il. MARCO TEORICO

2.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION

2.1.1. Antecedentes internacionales

Cordobay Tejada (2015) realizaron una investigacion en Bogota — Colombia
con el titulo “Analisis del clima laboral de los servidores publicos en el sector
central de la Defensoria del Pueblo” cuyo objetivo fue conocer el impacto de
la restructuracion efectuado en la Defensoria del Pueblo en el clima laboral
de los servidores publicos de la entidad, para proponer las estrategias
administrativas y de gestion, que permitan mejorar la calidad de vida y el
desempeiio laboral dentro de la entidad. El tipo de investigacion fue
descriptivo, el método fue deductivo y la muestra estuvo conformada por 129
servidores publicos. Entre sus resultados se encontré que las edades en su
mayoria eran mas de 50 afios (41.0%). La antigliedad oscilaban entre mas
de 20 afios (57.0%). El 61.0% de los servidores publicos se encontraban poco
motivados con el trabajo. Al analizar en conjunto la variable motivacion, el
54% manifestaron que no se cumplen las exceptivas que tenian los
servidores publicos de la Defensoria del Pueblo antes de la restructuracion,
este factor se reflej6 también en la poca motivacion frente a la labor que
desarrollaban. En el objetivo y desarrollo profesional, el 69% afirmé que los
objetivos no eran claros. En el desempeiio del trabajo/productividad, el 56%
estaba escasamente de acuerdo con las tareas y responsabilidad asignadas
después de la restructuracion. Se concluyo que la restructuracion en el sector
central de la Defensoria del Pueblo ha dejado un panorama de incertidumbre
entre los servidores publicos, pues estos se sienten desmotivados con su
trabajo, sienten que sus capacidades profesionales no son empleadas

correctamente, sus miembros tienen poca comunicacion, existe falta de
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liderazgo, entre otras circunstancias que afectan directamente el clima laboral

de la Defensoria del Puebilo.

Durén (2015) elabor6 un estudio en Ambato - Ecuador con el titulo “El clima
organizacional y el desempefio laboral de los funcionarios del area de balcén
de servicios del Gobierno Autonomo Descentralizado del Municipio de
Ambato” con el objetivo de investigar la relacién que existe entre el clima
organizacional y el desempefio laboral del area del balcon de servicios del
Gobierno Autbnomo Descentralizado del Municipio de Ambato. El enfoque
fue cuantitativo de tipo descriptivo correlacional, la muestra estuvo
conformada por 60 personas entre colaboradores y usuarios. Entre los
resultados se encontré que el 67% manifestd inexistencia de comunicacion
entre areas, departamentos y/o jefaturas. Un 70% de clientes internos
manifestd que su trabajo no es reconocido dentro de la organizacion. El 57%
manifesto que su trabajo no les parece estimulante. El 73% de encuestados
manifesté que su trabajo no satisface sus expectativas laborales. El 53% de
empleados del area del balcon de Servicios del Municipio de Ambato
manifestd que si existe un ambiente de confianza entre comparieros;
asimismo, el 80% sefalé que con frecuencia no trabajan en equipo, el 67%
manifesté que la gente no se ayuda mutuamente cuando existe exceso de
trabajo. El 57% manifestd que dentro del area del balcon de servicios no
existe un buen clima laboral. Por lo que se concluyé que el clima

organizacional no incide en el desempefio laboral.

Meléndez (2015) realiz6 un estudio en Quito-Ecuador con el titulo “Relacion
entre el clima laboral y el desempefio de los servidores de la subsecretaria
administrativa financiera del ministro de finanzas, en el periodo 2013-2014”
con el objetivo de determinar la incidencia del clima organizacional en el
desempeiio laboral de los servidores de la Subsecretaria General
Administrativa Financiera del Ministerio de Finanzas. El método que se utilizé
fue de tipo explicativo, de disefio descriptivo, la muestra estuvo conformada
por 30 colaboradores de la Subsecretaria Administrativa Financiera del
Ministerio de Finanzas. Entre los resultados se encontré6 que existe una

correlacion positiva entre la credibilidad y el respecto (p<0.001; r=0.705);
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asimismo existe una correlacién significativa entre camareria y respeto
(p<0.001; r=0.809), orgullo y credibilidad (r=0.541), al igual que en la
comunicacién y conocimiento (p=0.42) Llegando a la conclusion que el clima
organizacional definitivamente no influye en los resultados esto es en el

desempernio laboral de los funcionarios de las diferentes direcciones.

Cobo (2014) en Ecuador, realizé una investigacion denominada “Analisis
comparativo del Clima Organizacional en el &rea administrativa de dos
estaciones de servicio de PDV S.A. en el afo 2014” donde el objetivo fue
identificar sus fortalezas y debilidades y, a partir del diagnostico, tomar
decisiones que robustezcan el ambiente laboral en ambas empresas. Los
resultados fueron: la estacion de San Carlos reflejé un mejor clima laboral en
el area administrativa comparado con la estacion de servicios Encalega, a
pesar de que ambas pertenecen al mismo grupo empresarial, San Carlos
emitié una puntuacién de 80% calificandolo como “muy bueno” respecto al
clima organizacional comparado con Encalega que reflejé solo “bueno” con
un 75%, la mayoria de variables calificadas como muy buena y excelente
pertenecieron a la empresa San Carlos siendo el 58% del total de items frente
a un 41% perteneciente a Encalega. Se concluyd que existe un mejor
ambiente en la estacion de servicio de San Carlos comparado con Encalega,

de la misma forma necesita de intervencién de la gerencia.

Pérez (2014) en Ecuador, realizé un estudio sobre “El Clima Organizacional
y su incidencia en el desempefio laboral de los trabajadores del MIES
(Direccion Provincial Pichincha)” con el objetivo principal de establecer la
relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los
servidores del Ministerio de Inclusién Econémica y Social, MIES. El estudio
fue de tipo correlacional no experimental, los resultados obtenidos fueron:
respecto al clima organizacional; el 59% refiri6 que las relaciones
interpersonales y del trabajo se encuentran en deterioro, el 56.9% refirid que
el reconocimiento de logros se encuentra en estado de deterioro, el 63.9%
refiid que las actividades laborales se encuentran en estado alto; sin
embargo, necesitan identificar falencias para lograr un desarrollo Optimo.

Respecto al desempefio laboral, el 63.5% refirié que se encuentran en estado
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alto; sin embargo, se necesito identificar aquellos errores que contribuyen al
desarrollo optimo, los objetivos institucionales reflejaron un 62.3% lo que
demuestra que no se cumple con los objetivos al cien por ciento, los
indicadores respecto al ambiente fisico indicaron un solo 20.0%, lo que refleja
un estado muy bajo y donde se debe colocar especial atencién. Finalmente
el 54.2% reflejo que el MIES se encuentra en un nivel promedio y que es
necesario implementar planes de accion a corto plazo. La conclusion reflejé
una relacion directa entre el clima organizacional y el desempefio de los
funcionarios; asimismo, se evidencié inconformidad por parte de los
trabajadores con respecto al clima organizacional existente en el MIES
debido a la existencia de desmotivacion en los trabajadores debido a la falta
de reconocimiento a sus labores por parte de los jefes, el desempeiio laboral
de cada trabajador se vio afectado en gran parte por el liderazgo autocratico
gue se desarrolla en la institucion porque impide la aportacion de nuevas
ideas, respecto al trabajo en equipo se evidencio falta de apoyo y cooperacion
entre los compaferos debido a la inexistencia de participacion en actividades
institucionales, esto demostré la falta de compromiso organizacional, asi
como también se observé la obstaculizacion de las relaciones entre las

diferentes unidades de la institucion.

2.1.2. Antecedentes nacionales

Zerpa (2016) realizé un estudio con el titulo “Cultura organizacional y su
relacion con el desempefio laboral de los trabajadores de la municipalidad
Distrital de Razuri Puerto Malabrigo, 2016” con el fin de identificar la relacion
gue existe entre cultura organizacional y desempefio laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Razuri — Puerto Malabrigo, afio
2016. Esta investigacion es de tipo aplicada no experimental de corte
transversal. Se tuvo como poblacién a 102 trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Razuri, de los cuales 15 son jefes de areas y 87 son servidores
publicos. Por lo que se llegd a la conclusion que existe una correlacion
positiva muy baja de 0.073 entre cultura organizacional y desempefio laboral
bebido a que a mayor cultura organizacional sera mejor el desempefio laboral
de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Razuri, en cual se

identificé6 que la cultura se encuentra en un nivel de 61% de cultura débil,



21

mientras que el desempefio cuenta con un puntaje del 50.95% representando

un nivel regular.

Machaca (2015) realizé una investigacion titulada “Clima Organizacional y
desemperio laboral en la municipalidad distrital de Pachuca, Andahuaylas,
2015” con el objetivo de determinar la relacion entre el clima organizacional y
desempeiio laboral en la Municipalidad Distrital de Pacucha, Andahuaylas,
2015. EL estudio es de enfoque cuantitativo de tipo correlacional no
experimenta, la muestra estuvo conformado por 64 trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Pacucha entre hombres y mujeres. Entre los
resultados se encontré que existe una correlacion de 0.743, evidenciandose
gue existe una relacion directa positiva moderada, donde se puede decir que
a medida que se incrementa la relacion en un mismo sentido, crece para
ambas variables (p<0.01). En conclusion existe una relacién significativa
entre el clima organizacional y el desempefio laboral por parte de los

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pacucha.

Prado (2015) realizé un estudio en la ciudad de Trujillo- Pera con el titulo
“‘Relacion entre clima laboral y desempefio laboral en los trabajadores
administrativos de la Universidad Cesar Vallejo” cuyo objetivo fue determinar
la relacion que existe entre los factores del clima laboral y las competencias
del desemperio laboral en los trabajadores administrativos de la universidad
Cesar Vallejo de Trujillo. Se utilizé el disefio correlacional, donde estaba
conformado por 60 trabajadores administrativos. Para ello se aplicé dos
pruebas usa sobre cima laboral que comprendiéo de 50 items y para el
cuestionario desempefio laboral conto con un total de 23 items. Entre los
resultados se encontr6 que cuando el clima laboral es alto también se
presenta un alto nivel de desemperio laboral en el 37.14% evidenciando que
existe relacibn estadistica significativa entre las variables clima
organizacional y satisfaccion laboral (p=0.016). El clima laboral en
considerado en un 58.33% como medio, donde la dimensién mas relevante
fue las condones laborales. En el desempefio laboral se observé en un
58.33% donde fueron considerados como alto, donde desempefio en relacion

con sus superiores fue la méas frecuente. Por lo que se lleg6 a la conclusion
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de que existe una relacion altamente significativa entre el clima laboral y el
desempeiio laboral de los trabajadores administrativos de la Universidad
César Vallejo de La Libertad, esto demuestra que el clima laboral es un factor
fundamental para mantener un nivel de desempefio adecuado en los

trabajadores dentro de la organizacion.

Carrultero y Riccer (2014) realizaron una investigacion en la ciudad de
Trujillo-Perd con el titulo “relacion entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral en la gerencia de contrataciones del gobierno regional la
Libertad” con el propdsito de determinar la relacion existente entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral entre los colaboradores de la Gerencia
de Contrataciones del Gobierno Regional la Libertad — 2014. La investigacion
fue descriptiva correlacional, se seleccion6 una muestra de 17 colaboradores,
gue representaron la totalidad de la poblacion; a los que se les aplicé una
encuesta sobre clima organizacional y otra sobre satisfaccion laboral. Entre
los resultados se encontrd que cuando el clima organizacional es alto también
se presenta un alto nivel de satisfaccion laboral en el 60.0% de los
colaboradores, donde se evidencio que existe relacion significativa (p=0.016).
El 47.1% de los colaboradores calificaron el clima organizacional como alto y
el 52.9% como medio, donde la dimension relacion con la jefatura alcanzaron
en su mayoria un nivel alto, seguido de la dimension autonomia en la
ejecucion del trabajo, relaciones interpersonales/cohesion y finalmente la
dimensidén reconocimiento del trabajo. En conclusién existe relacion

estadistica significativa entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral.

2.1.3. Antecedentes locales

Huamani (2015) en Lima, realizd una investigacion respecto a “El clima
organizacional y su influencia en el desempefio laboral del personal de
conduccion de trenes, del area de transporte del metro de lima, la linea 1 en
el 2013” con el objetivo de explicar la influencia del clima organizacional en el
desempeiio laboral de los conductores de trenes. La investigacion fue de tipo
aplicativo, explicativo, con una muestra de 60 participantes. Los resultados
fueron: 70% eran varones; el 60% era conductor, 25% conductor junior, 8.3%

aspirante a conductor junior; el 30% recibe retroalimentacion en forma de “a
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veces” de parte de su jefe; 31.7% refiere recibir “muchas veces” un trato
respetuoso y cordial de parte de su supervisor; 30% refiere recibir “a veces”
informacion oportuna sobre las necesidades de la empresa y el 25% refiere
“siempre”; el 33.3% refiere que “a veces” para los jefes antes que el
cumplimiento de las metas de produccion esta la integridad del trabajador; el
40% refiere “a veces” el reconocimiento a su grupo de trabajo al superar las
metas esperadas; el 35% refiere que “siempre” su jefe se preocupa porque
entiendan bien su trabajo. Concluy6 que el personal de conduccién de trenes
del metro, estan restringidos al cumplimiento estricto de su trabajo, tiene una
apreciacion de que sus condiciones laborales son buenas, las relaciones
interpersonales con sus compafieros de trabajo responden a sus
obligaciones, tienen calidad y compromiso de responsabilidad. El clima
organizacional del personal de conduccién de trenes de metro de lima, es
favorable y segun las actividades asignadas en sus funciones son positivas
para su desempeiio laboral. El desempefio laboral del personal de
conduccion, es acorde al perfil del puesto, lugar donde le permite
desarrollarse y sentirse satisfecho por los resultados logrados en la ejecucion
de sus responsabilidades y deberes que debe cumplir diariamente. Sin
embargo, carece de una evaluacion de desempefio con las competencias de

acuerdo a sus funciones.

2.2. BASES TEORICAS

2.2.1.Clima laboral

Definicion

El clima laboral o también llamado clima organizacional ha sido un constructo
gue se ha indagado desde varias décadas atras, y que ha adquirido gran
importancia con los afos, lo que evidencia que este tema ha dejado de ser
periférico en las organizaciones para convertirse en un aspecto relevante a
investigar. En cuanto a la fundamentacion sobre el concepto del clima laboral,
se puede establecer que Lewin, Lippit y White (1939) en Cardona y Zambrano
(2014), fueron los pioneros en realizar las primeras concepciones de clima

laboral, a través de definiciones como atmdsfera social, asimismo postularon
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la existencia de seis dimensiones que dan cuenta del clima dentro de una
organizacion: i) conformidad, ii) responsabilidad, iii) normas de excelencia, iv)
recompensas, v) claridad organizacional, y vi) calor y apoyo.

La conceptualizaciéon de clima laboral “expresa la influencia del ambiente
sobre la motivacion de los participantes, de manera que se puede describir
como la cualidad o propiedad del ambiente organizacional que perciben o
experimentan sus miembros y que influye en su conducta” (Chiavenato, 2011,
p.74).

El autor Toro (2010) menciona tres diferentes concepciones del término clima
laboral; en la primera de ellas lo define como una variable independiente
responsable de efectos importantes sobre la motivacion, la satisfaccion o la
productividad. La segunda sefiala que se trata de una variable dependiente
determinada por condiciones como la antigiedad en el trabajo, la edad, el
género, las condiciones del trabajo y otras realidades equivalentes.
Finalmente una tercera corriente menciona que se trata de una variable
interviniente, mediadora entre las realidades sociales y organicas de la
empresa Yy la conducta individual.

De acuerdo con Dominguez, Ramirez y Garcia (2013) el clima laboral se
fundamenta en las percepciones individuales, frecuentemente se define como
los patrones recurrentes de comportamiento, actitudes y sentimientos
caracteristicos de la vida en la organizacion, y “se refieren a las situaciones
actuales dentro de una organizacién y los vinculos entre los grupos de trabajo,
los empleados y el desempefio laboral”. A manera de resumen, el clima laboral
es el “conjunto de percepciones globales que los individuos tienen de su
ambiente y que reflejan la interaccion entre las caracteristicas personales del
individuo y las de la organizacién. Al ser una funcion institucional que se crea,
se puede intervenir sobre él”.

Elimpacto del clima en la organizacion segun Chiavenato (2011) se manifiesta
en la percepcion de las personas tiene sobre su ambiente laboral. En este
sentido el clima laboral favorable se observa en situaciones que proporcionan
satisfaccion de necesidades personales y elevan la moral; mientras que un
clima laboral desfavorable se evidencia en las situaciones que frustran esas

necesidades personales de los trabajadores —servidores publicos, en este

caso—. Al mismo tiempo mientras menos satisfactorio sea el clima, el
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porcentaje de comportamientos funcionales hacia la organizacion es menor.
Finalmente se puede suponer que el clima laboral “no es sélo un concepto o
un fendmeno cuyo conocimiento nos ayuda a entender mejor el
funcionamiento de las organizaciones, sino un concepto de intervencion que
permite la mejora de los resultados organizacionales”; es decir el desempefio,
productividad y por ultimo el logro de objetivos trazados por y para la

organizacion (Dominguez et al., 2013)

Tipos de clima laboral

Autores como Likert (1961) y Brunet (1987) citados por Martin (2000) sefalan
cinco factores fundamentales que determinan el clima laboral estos son: i)
contexto; ii) tecnologia y estructura; iii) posicién jerarquica del individuo y
remuneracion; iv) factores personales: personalidad, actitudes y nivel de
satisfaccion; v) percepcion que tienen sobre el clima laboral los subordinados,
los colegas y los superiores. (p.109)

Es la relaciéon de las variables mencionadas lo que determina dos tipos de
clima laboral, resumidos a continuacion: (Martin, 2000)

El primero se denomina clima laboral de tipo autoritario y en este es posible
encontrar dos sistemas:

— Sistema I autoritarismo explotador, sistema en el que la direccién o
cabeza de la entidad no confia en sus empleados, la toma de
decisiones es netamente en forma descendente.

— Sistema Il: autoritarismo paternalista, sistema que se caracteriza
porque la direccion posee una confianza benevolente en los
empleados, como si se tratara de un patron y su sirviente; asimismo,
aqui las decisiones casi en su totalidad son llevadas por la cabeza y
solo en algunas ocasiones se toma en cuenta a los subordinados.

El segundo se denomina clima laboral de tipo participativo y nuevamente en
este es posible encontrar dos sistemas:

— Sistema llI: consultivo, referido a aquella direccion que evoluciona en
un entorno donde existe un clima participativo, posee confianza en sus
empleados. El régimen y las decisiones son tomadas mayormente por

la jefatura, pero si admiten a los miembros con cargos inferiores que
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tomen decisiones mas detalladas en los niveles inferiores. Mantienen
comunicacion de forma descendente.

— Sistema IV: participativo de grupo, sistema que refleja una confianza
completa en sus empleados, el procedimiento de toma de decisiones
se lleva a cabo a nivel de toda la organizacibn ademas que estan
adecuadamente engranados en cada nivel. ElI proceso de
comunicacién se lleva a cabo en forma lateral, ascendente y
descendente. Los empleados mantienen motivacion por participar y
estar incluidos en la creacién de objetivos de rendimiento, por la mejora
de formas de trabajo y por la evaluacion de rendimiento de acuerdo a
los objetivos. Ademas se evidencia una relacion de amistad y confianza

entre los jefes o directores y los empleados o subordinados.

Dimensiones de clima laboral

Palma (2004, p. 3) refiere que las dimensiones del clima laboral son aquellas
caracteristicas que influyen en el comportamiento de los individuos y que
pueden ser medidas. Segun el autor son cinco las dimensiones que componen
el clima laboral, condensadas en el instrumento propuesto por esta misma
autora para su medicion son:

Realizacion personal: es la apreciacion que tiene el colaborador con respecto
a las posibilidades de que el medio laboral favorezca el desarrollo personal y
profesional contingente a la tarea y con perspectiva de futuro, de tal modo que
les permita avanzar y sentirse realizados. Haciendo mencion a la piramide de
Maslow, refiere la realizacion como un deseo de las personas por superarse
y satisfacer el potencial que cada uno tiene, es por eso que cuando cada uno
siente que lleg6 a este nivel, tiene la capacidad de poder salir adelante y dejar
huella en todo lo que realiza; siendo este factor uno de los mas provechosos
para la organizacion, ya que el colaborador mejora su rendimiento laboral.
Involucramiento laboral: es la identificacion que tiene el colaborador con los
valores organizacionales y el compromiso con la empresa para cumplir y
lograr el desarrollo de la organizacién, contribuyendo asi al logro de metas
establecidas por la empresa y el desempefio laboral adecuado, que permitira
brindar un mejor servicio. El colaborador muestra involucramiento laboral si

conoce y adhiere para si mismo la mision y los objetivos de la empresa,
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demostrando el compromiso del colaborador con su equipo, su oficio y con la
mision de su respectiva organizacion para lograr un mejor resultado en su
labor dentro de ella.

Supervision: en esta dimension se dan apreciaciones del colaborador sobre la
funcionalidad y significacion de superiores en la supervision dentro de la
actividad laboral, en tanto relacion de apoyo y orientacion para las tareas que
forman parte de su desempefio diario, mejorando la produccion y la calidad
de servicio. La presencia de una supervision crea en muchos de los
colaboradores grados de tensién que mejoran su desempefio laboral.
Comunicacion personal: es la percepcion del grado de fluidez, celeridad,
claridad, coherencia y precision de la informacion relativa y pertinente al
funcionamiento interno de la empresa, como con la atencién a usuarios y/o
clientes de la misma, teniendo asi una mejor relacién con los demas. El
desarrollo de la productividad de la organizacién es efectivo, debido a la
comunicacidon que se ejecuta entre colaboradores, pero hay un bajo
rendimiento cuando se trata de una comunicacion con diferentes direcciones
de mando, ya que muchos de ellos no tienen un contacto cercano con otras
areas o jefes de seccion.

Condiciones laborales: En esta ultima dimension, se obtiene informacion
sobre el reconocimiento que la institucién provee los elementos materiales,
econoémicos y psicosociales necesarios para el cumplimiento de las tareas
encomendadas, de tal modo que haya facilidad para poder desempefiar el
trabajo de la mejor manera. Al hablar de condiciones laborales, no solo se
habla de remuneracién econdmica, sino también de los diversos elementos
gue se necesitan para realizar un buen trabajo, los cuales la organizacion esta
obligada de brindar, ya que favorece a la produccion y mejora de ella. Sin
embargo, el sistema de remuneracién es un factor muy importante para un
colaborador, ya que los salarios medios y bajos con caracter fijo, no
contribuyen al buen clima laboral, porque no permiten al colaborador mejorar
ni mucho menos obtener buenos resultados, pero eso no quiere decir que los
salarios que sobrepasan los niveles medios por ser motivadores, mejoran el

rendimiento laboral.
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2.2.2. Desempefio organizacional

Concepto

Segun Chiavenato (2000) en Del Toro (2011) el desempefio se refiere al
“‘comportamiento del trabajador en la busqueda de los objetivos fijados, y se
constituye en la estrategia individual para alcanzarlos”. En este sentido
interrelacionan, el logro de las metas planteados y los recursos que seran
utiizados para ello. Se pueden presentar varios escenarios, ya que el
trabajador puede alcanzar o exceder las metas fijadas, con una Optima
utilizacion de recursos, 0 no alcanzarlos, o alcanzarlos haciendo un uso
ineficiente de recursos, dependiendo de su desempefio, los recursos a su
disposicion y otros factores externos. Ello varia también de trabajador en
trabajador; ya que intervienen las aptitudes y actitudes que posea; ademas de
su nivel de capacitacion, sus motivaciones, supervision, y factores
situacionales.

Para Palmar, Rafael, Valero y Jhoan (2014), quien asegura que el desempefio
se refiere al:

Desenvolvimiento de cada una de las personas o individuos que cumplen su
jornada de trabajo dentro de una organizacion, el cual debe estar ajustado a
las exigencias y requerimientos de la empresa, de tal manera que sea
eficiente, eficaz y efectivo, en el cumplimiento de las funciones que se le
asignen para el alcance de los objetivos propuestos, consecuente al éxito de
la organizacion (p.166).

De la anterior cita es posible inferir que el nivel de desempefio de una
organizacion es posible medirse como el grado de cumplimiento de las
funciones que le son asignadas.

Evaluacion del desempefio organizacional

Como es evidente, la administracion publica ha ido evolucionado en las
Ultimas décadas desde el modelo burocratico tradicional a uno gerencial
enfocado a los resultados. Esto debido a que cada vez mas los ciudadanos
exigen instituciones publicas de calidad, mas eficientes y eficaces, estas
demandas han conducido a que los gobiernos se transformen y se modernicen
para el beneficio colectivo. Asimismo, como elemento central en el tema de la
evaluacion del desempeiio, la preocupacion por la calidad nacio en el ambito

de la empresa privada y es alli, donde se han concentrado la mayoria de los
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esfuerzos y resultados tedéricos y técnicos alcanzados a la fecha. No obstante
los indicadores de éxito pueden ser diferentes para una organizacion privada
0 para una organizacion publica pero ambas deberian estar interesadas en
ser exitosas (Aranibar, 2010).

La evaluacién del desempefio de una organizacion es una herramienta que
busca verificar, valorar y calificar el desempefio de un servidor publico en el
marco del propésito principal del empleo, las funciones y responsabilidades
laborales y comportamentales asignadas (Sistema Integrado de Gestién de la
Presidencia de la Republica de Colombia, 2015).

La evaluacion del desempefio permite contar con una retroalimentacion a los
servidores publicos, orientandoles para dirigir sus esfuerzos y minimizar sus
deficiencias, logrando en consecuencia una motivacion y mayor satisfaccion
en su labor. Dado que en el caso de las organizaciones publicas, su
performance organizacional no se mide en términos econémicos sino en
cuestiones de beneficio social, es todo un reto es contar con métodos
adecuados de desempefio, por lo cual la mayoria de los trabajos de
investigacion se han orientado al problema de la medicion (Pérez, 2002).

La evaluacién desempefio de los servidores publicos debe corresponder a un
proceso sistematico y periodico, a través del cual se establece una medida de
los aportes y logros de los miembros de la organizacion, tanto desde el
alcance de resultados como del comportamiento de acuerdo a una filosofia
basada en la mision, visién y conformacion de objetivos estratégicos (Pérez,
2002).

Segun Longo (2005) lo importante para la organizacion es:

‘...que las
personas contribuyan, con su trabajo, en el mayor grado y en la mejor forma
posible, al logro de las finalidades organizativas”, lo dicho por este autor puede

ser visibilizado con mayor facilidad en la figura 1.
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ESTRATEGIA OBJETIVOS DE LA

!

ORGANIZACION

l

OBJETIVOS DE LA UNIDAD/DIRECTIVO

GESTION DEL

RENDIMIENTO

RESULTADOS DE RENDIMIENTO INDIVIDUAL |
|
RESULTADOS DE LA UNIDAD |

'
RESULTADOS DE LA ORGANIZACION |

Figura 1. Modelo tedrico de planificacién de logros en cascada. Tomado
de: Longo (2005).

En la anterior figura es posible apreciar que la estrategia de la organizacion
preside la definicion de los objetivos organizativos, y en el que la gestion del
rendimiento se ocupa, por una parte, de la conversion de éstos en metas de
rendimiento individual y, por otra, de conseguir transformarlos en resultados
efectivos y coherentes, que representen una contribucion real de las personas
a los resultados de la organizacion.

Instrumento de medida del desempefio laboral

Evaluar el rendimiento laboral es una parte irrenunciable de la gestion de las
personas; asimismo, el sector publico no es la excepcion pues necesita
incorporar a sus pautas de funcionamiento éptimos niveles de desempefio
laboral y como organizacién en conjunto. Dado en las instituciones publicas el
rendimiento como organizacion de los servidores no se mide en términos
econémicos sino cuanto en aportes a la sociedad o beneficio social, su
valoracion debe afrontar dificultades técnicas, resistencias de los implicados
y obstaculos organizativos que la convierten en una tarea dificultosa (Longo,
2005). No obstante, para el caso del desempefio organizacional de

organizaciones como la Casa Militar es posible medirla a través escalas que
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evidencien las percepciones de los servidores que aqui trabajan respecto al
nivel de cumplimiento de sus funciones designadas como organizacion, las
mismas que han de estar orientadas a: “Gestionar acciones para el adecuado
funcionamiento de la residencia de Palacio de Gobierno” y “Otras que le
asigne el/la Secretario/a General o aquellas que le sean dadas por

normatividad expresa (Despacho Presidencial, 2017).

2.3. DEFINICION DE TERMINOS BASICOS

e Casa Militar: conjunto de jefes de la Fuerza Armada destinado a velar por
la seguridad inmediata del Jefe de Estado y a representarlo en ciertos
actos oficiales (Comando Conjunto de las Fuerzas Armadas, 2017).

e Climalaboral: se refiere a las interacciones que se dan dentro del medio
ambiente humano y fisico donde se desarrolla el trabajo diario (Prado,
2015).

e Comunicacion laboral: se refiere al conjunto de técnicas y actividades
gue permitan facilitar y agilizar el flujo de mensajes que se dan en una
organizacién con la finalidad de influir en las opiniones, actitudes,
relaciones y conductas de estos (Prado, 2015).

e Condiciones laborales: se refiere a la calidad, la seguridad y la limpieza
de un entorno laboral, que puedan incidir en el bienestar y la salud del
trabajador (Prado, 2015).

e Desempeiio: se refiere al conjunto de conductas como el desarrollo de
las tareas y actividades de una persona en relacién con sus actitudes y
compromiso (Prado, 2015).

e Despacho Presidencial: es la institucion que brinda asesoramiento
técnico, apoyo administrativo y seguridad integral al Presidente de la
Republica (Presidencia de la Republica, 2017).

¢ Involucramiento laboral: se refiere al proceso libre y participativo del
trabajador en aquellas decisiones que influyen directamente en su
actividad productiva (Prado, 2015).

e Proceso organizacional: segun Miranda (2008, p.13) se refiere al:

“...proceso mediante el cual se disefia estructuras organizacionales para
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lograr los objetivos predeterminados, tomado en cuenta la filosofia
organizacional (mision, vision, valores, objetivos estratégicos), los
recursos necesarios y el contexto en que actua la institucion”.
Realizacion personal: se refiere al sentido que ha encontrado a su vida,
sintiéndose una persona autonoma, independiente y capaz de afrontar
nuevos retos. Ademas, de haber encontrado un equilibrio entre su vida
personal y vida profesional (Prado, 2015)

Servidor publico: es cualquier funcionario o empleado del Estado que ha
sido seleccionado para desempefiar actividades o funciones en nombre
del Estado o al servicio del Estado (Villar, s.f.).

Supervision laboral: se refiere a la injerencia que tiene el supervisor en

las decisiones entre el lider y el colaborador (Prado, 2015).
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CAPITULO lIl. PRESENTACION, ANALISIS E INTERPRETACION
DE RESULTADOS

3.1  ANALISIS DE TABLAS Y FIGURAS
3.1.1 Analisis descriptivo

A continuacioén se presenta los resultados del estudio sobre el clima laboral y
el desempefio organizacional en servidores publicos en la Casa Militar —
Despacho Presidencial del Per.

Tabla 7.

Caracteristicas generales de los servidores publicos de la Casa Militar —
Despacho Presidencial del Peru, 2017

Caracteristicas generales X £ DS

Edad 39.4+7.3
N %

< 35 afios 24 35.8%

Entre 35- 45 afios 30 44.8%

> 45 afios 13 19.4%

Sexo

Masculino 55 82.1%

Femenino 12 17.9%

Cargo

Personal directivo 23 34.3%

Personal administrativo 18 26.9%

Personal operativo 26 38.8%

Tiempo laboral

<1 afio 21 31.3%

Entre 1-3 afios 38 56.7%

> 3 afios 8 11.9%

Total 67 100.0%
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Entre las caracteristicas generales de los servidores publicos que laboran en
la Casa Militar, el promedio de edad fue de 39.4 afios, con grupos de edad en
la mayoria de casos entre 35 y 45 afios (44.8%). Asimismo, la mayoria de
servidores eran de sexo masculino (82.1%). Respecto al cargo el 38.8% (26)
eran personal operativos, el 34.3% eran directivos y el 26.9% eran
administrativos. En el tiempo laboral, el 56.7% tenian entre 1 y 3 afios (Ver
Tabla 7, figura 2).
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Figura 2. Edad de los servidores publicos de la Casa Militar —Despacho
Presidencial del Peru, 2017

Tabla 8.

Nivel de clima laboral y sus dimensiones en los servidores publicos de
la Casa Militar —-Despacho Presidencial del Peru, 2017

Dimensicnes Desfavorable Meﬁ;ﬁgf&fé‘te Favorable fav'\(;lggble

N % N % N % N %
Realizacion Personal 0 0.0% 7 10.4% 24 358% 36 53.7%
Involucramiento Laboral 0 0.0% 0 0.0% 27 40.3% 40 59.7%
Supervision 3 45% 8 11.9% 23 343% 33 49.3%
Comunicacion Personal 0 0.0% 6 9.0% 17 254% 44 65.7%
Condiciones Laborales 5 7.5% 0 0.0% 44 65.7% 18 26.9%
Clima laboral 0 00% 5 7.5% 36 53.7% 26 38.8%
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De acuerdo al nivel de calificacién del clima laboral, el 53.7% de los servidores
publicos tienen un nivel favorable, siendo la dimension condiciones laborales
la mas alta con el 65.7% (Ver Tabla 8, figura 3).

Por su parte el 38.8% de los servidores publicos lo calific6 como muy favorable
el clima laboral, siendo las dimensiones de comunicacién e involucramiento

personal las mas altas (Ver Tabla 8, figura 3).

Mientras que solamente el 7.5% de los servidores publicos lo calificé como

medianamente favorable (Ver Tabla 8).
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Figura 3. Nivel de clima laboral de los servidores publicos de la Casa
Militar —Despacho Presidencial del Pera, 2017

Tabla 9.

Nivel de desempefio organizacional en los servidores publicos de la
Casa Militar —Despacho Presidencial del Pera, 2017

Desempefio

; : N %
organizacional
Alto 52 77.6%
Moderado 15 22.4%
Bajo 0 0.0%

Total 67 100.0%
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En cuanto al nivel de desemperio organizacional en la Casa Militar- Despacho
Presidencial del Perq, el 77.6% de los servidores publicos percibieron como

alto y el 22.4% lo calific6 como moderado (Ver Tabla 9, Figura 4).
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Figura 4. Nivel de desempefio organizacional en los servidores publicos
de la Casa Militar —Despacho Presidencial del Peru, 2017

3.1.2 Analisis Bivariado

Tabla 10.

Componente realizacion personal segun el desempefio organizacional

en servidores publicos de la Casa Militar — Despacho Presidencial del
Peru, 2017

Desempefio organizacional

Realizacién personal Alto Moderado p*
N % N %
Muy favorable 31 59.6% 5 33.3%
Favorable 19 36.5% 5 33.3% 0.004
Medianamente Favorable 2 3.8% 5 33.3%
Total 52 100.0% 15 100.0%

* Prueba Chi cuadrado

Segun la tabla 10, se evidencié que la realizacién personal se relaciona de
manera significativa con el desempefio organizacional (p=0.004), donde el

59.6% de los servidores publicos que percibieron un desempefio alto también
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percibieron una realizacion personal muy favorable a comparacién de los

servidores publicos que percibieron un desempefio moderado (Ver Figura 5).
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Figura 5. Componente realizacion personal segun el desempefio
organizacional en servidores publicos de la Casa Militar — Despacho
Presidencial del Peru, 2017

Tabla 11.

Componente involucramiento laboral segun el desempefio
organizacional en servidores publicos de la Casa Militar — Despacho
Presidencial del Peru, 2017

Desempefio organizacional

Involucramiento

*
laboral Alto Moderado p
N % N %
Muy favorable 37 71.2% 3 20.0%
<0.001
Favorable 15 28.8% 12 80.0%
Total 52 100.0% 15 100.0%

* Prueba Chi cuadrado

De acuerdo la tabla 11, el involucramiento laboral se relaciona de manera
significativa con el desempefio organizacional (p<0.001), donde el 71.2% de

los servidores publicos que percibieron un desempefio alto también
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percibieron un involucramiento personal muy favorable a comparacién de los

servidores publicos que percibieron un desempefio moderado (Ver Figura 6).
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Figura 6. Componente involucramiento laboral segun el desempefio
organizacional en servidores publicos de la Casa Militar — Despacho
Presidencial del Peru, 2017

Tabla 12.

Componente supervision segun el desempefio organizacional en

servidores publicos de la Casa Militar — Despacho Presidencial del Peru,
2017

Desempefio organizacional

Supervision Alto Moderado p*
N % N %
Muy favorable 32 61.5% 1 6.7%
Favorable 18 34.6% 5 33.3%
<0.001

Medianamente Favorable 2 3.8% 6 40.0%
Desfavorable 0 0.0% 3 20.0%

Total 52 100.0% 15 100.0%

* Prueba Chi cuadrado

Segun la tabla 12, la supervision se relaciona de manera significativa con el
desempefio organizacional (p<0.001), donde el 61.5% de los servidores

publicos que percibieron un desempefio alto también percibieron que la
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supervision, es decir la funcionalidad y significacion de superiores en la
supervision dentro de la actividad laboral fue muy favorable a comparacion de

los servidores publicos que percibieron un desempefio moderado (Ver Figura
7).
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Figura 7. Componente supervision segun el desempefio organizacional
en servidores publicos de la Casa Militar — Despacho Presidencial del
Peru, 2017

Tabla 13.

Componente comunicacion personal segun el desempefio
organizacional en servidores publicos de la Casa Militar — Despacho
Presidencial del Peru, 2017

Desempefio organizacional

Comunicacion Alto Moderado p*
N % N %
Muy favorable 38 73.1% 6 40.0%
Favorable 12 23.1% 5 33.3% 0.019
Medianamente Favorable 2 3.8% 4 26.7%
Total 52 100.0% 15 100.0%

* Prueba Chi cuadrado

Segun la tabla 13, se evidencié que la comunicacion personal se relaciona de
manera significativa con el desempefio organizacional (p=0.019), donde el

73.1% de los servidores publicos que percibieron un desempefio alto también
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percibieron una comunicacion muy favorable a comparacion de los servidores

publicos que percibieron un desempefio moderado (Ver Figura 8).
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Figura 8. Componente comunicacion personal segun el desempefo

organizacional en servidores publicos de la Casa Militar — Despacho
Presidencial del Peru, 2017

Tabla 14.

Componente condiciones laborales segun el desempefio organizacional
en servidores publicos de la Casa Militar — Despacho Presidencial del

Peru, 2017

Desempefio organizacional

Condiciones laborales Alto Moderado p*
N % N %
Muy favorable 17 32.7% 1 6.7%
Favorable 33 63.5% 11 73.3% 0.026
Desfavorable 2 3.8% 3 20.0%
Total 52 100.0% 15 100.0%

* Prueba Chi cuadrado

De acuerdo a la tabla 14, se evidencié que las condiciones laborales se

relaciona de manera significativa con el desempefio organizacional (p=0.026),

donde el 32.7% de los servidores publicos que percibieron un desempefio alto
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también percibieron condiciones laborales muy favorables a comparacion de

los servidores publicos que percibieron un desempefio moderado, donde fue
del 6.7% (Ver Figura 9).
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Figura 9. Componente condiciones laborales segun el desempefio
organizacional en servidores publicos de la Casa Militar — Despacho
Presidencial del Peru, 2017

Tabla 15.

Clima laboral segun el desempefio organizacional en servidores
publicos de la Casa Militar — Despacho Presidencial del Peru, 2017

Desempefio organizacional

Clima laboral Alto Moderado p*
N % N %
Muy favorable 26 50.0% 0 0.0%
Favorable 25 48.1% 11 73.3%  <0.001
Medianamente Favorable 1 1.9% 4 26.7%
Total 52 100.0% 15 100.0%

* Prueba Chi cuadrado

En la tabla 15, se observé que el clima laboral se relaciona de manera

significativa con el desempefio organizacional (p<0.001), donde el 50.0% de
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los servidores publicos que percibieron un desempefio alto también

percibieron un condicion laboral muy favorables a comparacién de los

servidores publicos que percibieron un desempefio moderado (Ver Figura 10).
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Figura 10. Clima laboral segun el
servidores publicos de la Casa Militar — Despacho Presidencial del Peru,

2017
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3.2 DISCUSION

A nivel mundial, las organizaciones se encuentran inmersas en un medio
caracterizado por ser inestable debido al rapido desarrollo de tecnologia e
informacion, al cambio continuo del conocimiento, la aparicion de nuevos
modelos de administracion y gestion donde se priorizan los objetivos y
resultados. Ademas el clima laboral como el desempefio organizacional son
aspectos de la administracion de vital importancia en las organizaciones. Por
lo que en el presente estudio se quiere determinar si el clima laboral se
relaciona con el desempefio organizacional en servidores publicos de la Casa
Militar — Despacho Presidencial del Pert 2017, resultado que sera de gran

ayuda para la institucién como para otras instituciones publicas.

En el presente estudio se encontré que la realizacién personal se relaciona
significativamente con el desempefio organizacional (p=0.004), ya que los
servidores publicos que percibieron un desempefio alto también percibieron
una realizacion personal muy favorable; resultados que son similares a lo
reportado por Prado (2015), en su estudio relacion entre clima laboral y
desempenio laboral en los trabajadores administrativos de la universidad cesar
vallejo de Trujillo, donde se encontr6 que el 46.8% de los trabajadores
considera que su trabajo colabora en gran manera a su desarrollo personal,
el 46.67% considera que su trabajo contribuye medianamente a su desarrollo
personal y el 6.67% indica que la contribucién de su trabajo a su desarrollo
personal es bajo. Ademas mostrd un correlacién con el desempefio laboral
con su trabajo (r=0.568; p=0.012), con sus superiores (r=0.582; p=0.024), y

con el reconocimiento (r=0.654; p=0.035), siendo altamente significativas.

Por su parte, Cordova, Tejada en el 2015 en su estudio de Andlisis del Clima
Laboral de los Servidores Publicos en el Sector Central de la Defensoria del
Pueblo indica que el 40% ha crecido profesionalmente en la entidad, el 27%
considera regular su crecimiento profesional, y el 17% no ha podido crecer
profesionalmente. Respecto a si sus capacidades son usadas de la forma mas
provechosa el 31% estd de acuerdo. En cambio para Duran (2015) en su

estudio El clima laboral y el desempefio laboral de los uncionarios del area de
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balcén de servicios del gobierno autbnomo descentralizado del municipio de
Ambato, sefiala que para el 73% de los encuestados su trabajo no satisface
sus expectativas laborales, mientras que el 27% dice que su trabajo si
satisface sus expectativas laborales. Demostrando que el trabajador del
balcén de servicios del GAD del Municipio de Ambato se encuentran
inconformes con sus expectativas laborales quizas debido al salario laboral
que perciben o a que sus funciones son muy repetitivas lo cual no contribuye
a su desarrollo personal, asimismo el 93% de los encuestados indican no estar

satisfechos con las actividades que realiza dentro de su puesto de trabajo.

En el involucramiento laboral se demostré que se relaciona significativamente
con el desempefio organizacional (p<0.001), donde los servidores publicos
gue percibieron un desempefio alto también percibieron un involucramiento
laboral muy favorable; resultados que congruentes con lo reportado por Prado
en su estudio realizado en el 2015, encontré que el 58.3% de los trabajadores
considera que existe un alto involucramiento con su trabajo, el 41.7%
considera que existe una involucracion media con su trabajo y ningan
trabajador considera que exista una baja involucracion. Mostrando una
relacion significativa entre el involucramiento laboral con el desempefio labora
con su trabajo (r=0.681; p=0.029). Sin embargo, difiere con los resultado de
Duran cuyo estudio se realizo en el pais de Ecuador en el 2015, encontrando
gue el 73% de los encuestados afirma no se conoce las metas propuestas;
mientras que el 27% del personal manifiesta conocer bien las metas. Con ello
gueda manifiesto que el trabajador al desconocer las metas no se encuentra
tan involucrado laboralmente. Asimismo fue para Coérdova, Tejada (2015) el
cual afirma que el 69% no conoce bien la politica de bienestar de la
Defensoria, y también el 69% afirma que los objetivos que tiene la politica de

bienestar no son claros, realizables y medibles.

En la supervision se evidencid que existe relacion significativa con el
desempefio organizacional (p<0.001), donde los servidores publicos que
percibieron un desempefio alto también percibieron que la supervision fue
muy favorable; resultados que es similar a Prado (2015), encontrando que la

dimensidn supervisién con el desempefio laboral con su trabajo se relacionan
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de manera significativa (r=0.671; p=0.014), ademas el 55% de los
trabajadores califica como alto la supervision que existe en su trabajo, el
41.67% considera que existe una mediana supervision, y solo el 3.33%
considera que exista una baja supervision. En cambio Duran (2015), encontré
gue la opinion del personal se encuentra dividida por igual respecto a que su
jefe sabe escuchar a los subordinados o no. Esto podria deberse a la empatia
que mantienen algunos empleados con sus superiores lo cual no podria
definirse con claridad si el liderazgo de la autoridad es autocratico o
democratico. Sin embargo, un 63% manifiesta que su jefe no les brinda
orientacion para llevar a cabo su trabajo, lo cual aclara lo anterior
manifestando que el tipo de liderazgo es el autocratico. También se observa
que un 57% del personal encuestado manifiesta no recibir capacitaciones
constantes para mejorar el desempefio laboral lo cual nos indicaria que los
trabajadores no esta capacitados para desempenfar sus funciones dentro de
Su puesto de trabajo, y que la organizacion no se preocupa de su desarrollo
laboral. Por otro lado el 83% de los trabajadores afirma ser evaluado durante
el afio en el que trabajo dado que por ser de conocimiento publico, el sector
publico siempre esta siendo evaluado a pesar de que las capacitaciones son
escasas.

Por otra parte Quispe (2015), en su estudio Clima laboral y desempeiio laboral
en la municipalidad distrital de Pacucha, Andahuaylas, 2015, se observa que
entre la dimension motivacion laboral y la variable productividad laboral existe
una relacion directa, positiva y muy débil (rho=0.183; p=0.148), lo cual indica

que no es significativa la relacion entre ambas variables.

En la comunicacion personal se evidencié una relacion significativa con el
desempefio organizacional (p=0.019), donde los servidores publicos que
percibieron un desempefio alto también percibieron una comunicacion muy
favorable; resultados es similar a Prado (2015), en su estudio Relacién entre
clima laboral y desempefio laboral en los trabajadores administrativos de la
universidad cesar vallejo de Trujillo, encontré6 que existe la relacion
significativa de la dimension comunicacion con el desempefio laboral con su
trabajo (r=0.692; p=0.046), asimismo el 55% de los encuestados califica como

alto el nivel de comunicacion que existe en su trabajo, el 23.3% considera que
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existe un nivel medio de comunicacion, y el 23.3% considera que exista una
baja comunicacion. Sin embargo, para Cérdova, Tejada (2015) en su estudio
de Analisis del Clima Laboral de los Servidores Publicos en el Sector Central
de la Defensoria del Pueblo, el 68% de los encuestados aseguran que el
superior no es una persona accesible para hablar de asuntos laborales.
Respecto a la comunicacion del grupo de trabajo el 54% considera que no es
la adecuada. Por su parte para Quispe (2015), en su estudio Clima laboral y
desempeiio laboral en la municipalidad distrital de Pacucha, Andahuaylas,
2015, se observa que entre la dimension comunicacion interpersonal y la
variable productividad laboral existe una relacion directa, positiva y moderada
(rh0=0.520; p=0.00), lo cual indica que a medida que se incrementa la relacion

en un mismo sentido, crece para ambas variables.

Respecto al componente condiciones laborales, este se relacioné
significativamente con el desempefio organizacional (p=0.026), donde los
servidores publicos que percibieron un desempefio alto también percibieron
un condicion laboral muy favorables; resultados que es similar Prado (2015),
donde, se observa que la relacion de la dimension condiciones laborales con
el desempeiio laboral con su trabajo (r=0.581; p=0.036), es significativa.
Asimismo fue para Coérdova, Tejada (2015) donde el 46% esta de acuerdo con
gue cuenta con las herramientas adecuadas para el desarrollo de su trabajo
lo cual es positivo en cuanto a una condicién laboral favorable. Con respecto
a la carga laboral el 50% asegura que es la adecuada. En cambio para Duran
(2015) el 70% dice que su trabajo no es reconocido dentro de la Organizacion,
con ello se demuestra que los empleados no se sienten motivados por la
compensacion que reciben a cambio de las actividades que realizan, esto es
probable que se deba a lo mecanico y tedioso del trabajo, y a su vez a la

exigencia que les demandan.

Finalmente entre el clima laboral y el desempefio organizacional se demostrd
gue existe relacion significativamente (p<0.001), ya que los servidores
publicos que percibieron un desempefio alto también percibieron condiciones
laborales muy favorables; resultados que son congruentes a lo reportados por

Prado (2015), en su estudio en la ciudad de Truijillo, encontrd que existe una
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relacion directa entre ambas variables ya que cuando el clima laboral es alto
también se presenta un alto nivel en de desempefio laboral (X%: = 8.963;
p=0.016) el clima laboral y la satisfaccion laboral se encuentran relacionadas
de manera significativa. Asimismo fue para Quispe (2015), en su estudio en la
municipalidad distrital de Pacucha, Andahuaylas, encontr6 que existe una
relacion directa, positiva entre el clima laboral y el desempefio laboral
(rho=0.743; p=0.00) lo cual indica que ambas variables tienen una relacion
altamente significativa por lo tanto cuando se incrementa la relaciébn en un
mismo sentido, crece para ambas variables. De la misma manera para Pérez
(2014) en su estudio El Clima laboral y su incidencia en el desempefio laboral
de los trabajadores del MIES (Direccion Provincial Pichincha) se confirma que
de acuerdo al valor de la prueba Chi cuadrado (X2 = 1291,46 = X2 = 31,41)
el mejoramiento del Clima laboral si incrementa el desempefio laboral de los
trabajadores del MIES. En cambio para Zerpa (2015), en su estudio Cultura
organizacional y su relacion con el desempefio laboral de los trabajadores de
la Municipalidad Distrital de Razuri — Puerto Malabrigo, afio 2016, es evidente
que la relacibn que existe entre la variable cultura organizacional y
desempefio laboral de los trabajadores (rho=0.073; p=0.468) es positiva muy

baja y no significativa.
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3.3 CONCLUSIONES

e ElI clima laboral se relaciona significativamente con el desempefio
organizacional (p<0.001), donde los servidores publicos que perciben un
clima laboral muy favorable presentan un alto desempefio organizacional

en la Casa Militar — Despacho Presidencial del Peru 2017.

e La realizacion personal se relaciona significativamente con el desempefio
organizacional (p=0.004), donde los servidores publicos que perciben una
realizacion personal muy favorable presentan un alto desempefio

organizacional en la Casa Militar — Despacho Presidencial del Pert 2017.

e EI involucramiento laboral se relaciona significativamente con el
desempeiio organizacional (p<0.001), donde los servidores publicos que
perciben un involucramiento personal muy favorable presentan un alto
desempeiio organizacional en la Casa Militar — Despacho Presidencial del
Pert 2017.

e La supervision se relaciona significativamente con el desempefio
organizacional (p<0.001), donde los servidores publicos que perciben una
supervision muy favorable presentan un alto desempefio organizacional en

la Casa Militar — Despacho Presidencial del Pert 2017.

e La comunicacién personal se relaciona significativamente con el
desempefio organizacional (p=0.019), donde los servidores publicos que
perciben una comunicaciéon muy favorable presentan un alto desempefio

organizacional en la Casa Militar — Despacho Presidencial del Pert 2017.

e Las condiciones laborales se relacionan significativamente con el
desempefio organizacional (p=0.026), donde los servidores publicos que
perciben condiciones laborales muy favorable presentan un alto
desempeiio organizacional en la Casa Militar — Despacho Presidencial del
Pert 2017.
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RECOMENDACIONES

Dada la diversidad de formas de evaluar el clima laboral y condicion
laboral, se recomienda el ajuste de los modelos empleados y su

posterior estandarizacion.

Realizar mediciones de clima laboral en el futuro, de forma periddica
con el fin de mantener una informaciéon constante que nos permita

direccionar los esfuerzos.

Implementar ambientes fisicos adecuados, que brinden comodidad,
iluminacion, ventilacion, accesibilidad, limpieza para un mejor

desenvolvimiento del personal en la realizacién de sus labores.
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PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES METODOS

Problema general: Objetivo general: Hipétesis general: Variable Tipo de investigacion:
¢, Cudl es la relacion entre el clima laboral y el | Determinar si el clima laboral se relaciona con el | Hi: Existe relacion significativa entre el clima | dependiente: cuantitativo, relacional, de
desempefio organizacional en servidores | desempefio organizacional en servidores | laboral y el desempefio organizacional en | Desempefio corte transversal,
publicos de la Casa Militar — Despacho | publicos de la Casa Militar — Despacho | servidores publicos de la Casa Militar — | organizacional prospectivo.
Presidencial del Perd 20177 Presidencial del Peru 2017. Despacho Presidencial del Pert 2017. Nivel de investigacion:
Problemas especificos: Objetivos especificos: Variable aplicada
— ¢Cual es la relacién entre la realizacion | — Analizar si la realizacion personal se | Hipétesis especificas: independiente: Método de

personal y el desempefio organizacional en relaciona con el desempefio organizacional | — H1: Existe relacion significativa entre la | Clima laboral investigacion: hipotético-

servidores puUblicos de la Casa Militar - en servidores publicos de la Casa Militar — realizacién personal y el desempefio | — Realizacion deductivo

Despacho Presidencial del Pera 20177 Despacho Presidencial del Pert 2017. organizacional en servidores publicos de la personal Disefio de investigacion:

— ¢Cual es la relacion entre el
involucramiento laboral y el desempefio
organizacional en servidores publicos de la
Casa Militar — Despacho Presidencial del
Per 20177

— ¢Cual es la relacion entre la supervision y
el desempefio organizacional en servidores
publicos de la Casa Militar — Despacho
Presidencial del Peru 20177

— ¢Cual es la relacién entre la comunicacion
personal y el desempefio organizacional en
servidores publicos de la Casa Militar —
Despacho Presidencial del Peri 20177

— ¢Cual es la relacion entre las condiciones
laborales y el desempefio organizacional en
servidores publicos de la Casa Militar —
Despacho Presidencial del Pert 20177

— Establecer si el involucramiento laboral se
relaciona con el desempefio organizacional
en servidores publicos de la Casa Militar —
Despacho Presidencial del Pert 2017.

— Analizar si la supervision se relaciona con el
desempefio organizacional en servidores
publicos de la Casa Militar — Despacho
Presidencial del Perti 2017.

— Evaluar si la comunicacion personal se
relaciona con el desempefio organizacional
en servidores publicos de la Casa Militar —
Despacho Presidencial del Peru 2017.

— Analizar si las condiciones laborales se
relaciona con el desempefio organizacional
en servidores publicos de la Casa Militar —
Despacho Presidencial del Peru 2017.

Casa Militar — Despacho Presidencial del
Pert 2017.

— H2: Existe relacion significativa entre el
involucramiento personal y el desempefio
organizacional en servidores publicos de la
Casa Militar — Despacho Presidencial del
Pert 2017.

— H3: Existe relacion significativa entre la
supervision y el desempefio organizacional
en servidores publicos de la Casa Militar —
Despacho Presidencial del Perti 2017.

— H4: Existe relacion significativa entre la
comunicacion y el desempefio organizacional
en servidores publicos de la Casa Militar —
Despacho Presidencial del Pert 2017.

— H5: Existe relacion significativa entre las
condiciones laborales y el desempefio
organizacional en servidores publicos de la
Casa Militar — Despacho Presidencial del
Pert 2017.

Involucramiento
laboral
Supervisién
Comunicacién
personal
Condiciones
laborales

no experimental

Poblacion: 67 Servidores

publicos de la Casa

Militar.

Muestra: 67 Servidores

publicos de la Casa Militar

(censo).

Técnica: encuesta

Instrumentos:

— Escala de Clima
Laboral de Sonia Palma
Carrillo (CL-SPC)

— Escala de Percepcion
del desempefio
organizacional
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2. Instrumentos de recoleccién de datos

UNIVERSIDAD
ALAS PERUANAS

Estimado Sr (a) a continuacién se le invita a participar en el estudio que esta dirigido a los
servidores publicos de la Casa Militar, se espera que en el estudio participen todos los
servidores publicos de esta institucion, los cuales ascienden a 67. Se le realizara un
cuestionario para medir la percepcién de Clima Laboral en la Casa Militar — Despacho
Presidencial. Le agradeceremos que lea cuidadosamente cada proposicion y marque con un
aspa (x) cuando corresponda y rellene los espacios en blanco que se solicitan.

|. Datos Generales
Edad:
Sexo:
Cargo que ocupa:
Tiempo laboral en la Casa militar:

Il. Cuestionario Percepcion del Clima laboral
Se requiere que conteste todas las preguntas., para ello elija solo una alternativa que mejor
refleje su punto de vista al respecto. Recuerde que no hay respuestas buenas ni malas.

1) Ninguna o nunca 2) Poco 3)Regular 4)Mucho 5) Todo o Siempre

N° | PREGUNTAS 1234

1 ¢Cada servidor asegura su nivel de logro personal en la Casa Militar?

2 ;Los objetivos de la Casa Militar incitan a esforzarse mas?

3 ¢ Cumplir con las tareas diarias en la Casa Militar, permiten el desarrollo del
personal?

4 ¢, Cumplir con las actividades laborales es una tarea estimulante?

5 ;La Casa Miliar promueve el desarrollo personal?

6 ;La Casa Militar es una buena opcion para alcanzar calidad de vida laboral?

7 ¢ Existen oportunidades de progresar en la Casa Militar?

8 ¢ La actividad en la que laboro me permite aprender y desarrollarme como persona?

9 ; Mi trabajo me hace sentir realizado profesionalmente?

10 | ¢Se reconocen los logros en la Casa Militar?

11 | ¢Se siente comprometido con el éxito de la Casa Militar?

12 | ¢ Participo en definir los objetivos y las acciones para lograrlo?

13 ¢ Los servidores tienen la oportunidad de tomar decisiones en tareas de
responsabilidad?

14 | ;El servidor estd comprometido con la organizacion?

15 | ;Elgrupo con el que trabaja, funciona como un equipo bien integrado?

16 | ¢Enla Casa Militar se hacen mejor las cosas cada dia?

17 | ¢Los servidores cooperan entre si en la institucion?

18 | ;Cada servidor se considera factor clave para el éxito de la Casa Militar?

19 | ¢Los servicios de la Casa Militar son motivo de orgullo del personal?
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20 | 4Existe colaboracion entre servidores de diversas &reas?

21 ¢ Los responsables a cargo de la Casa Militar brindan apoyo para superar
obstaculos?

2 ;Los responsables a cargo de la Casa Militar se interesan por el éxito de su
personal?

23 | ¢Enla Casa Militar se afronta y superan los obstaculos?

24 | ;lajefatura de la Casa Militar promueve la capacitacién que se necesita?

25 ¢ Los responsables a cargo de la Casa Militar escuchan los planteamientos que se les
hacen?

26 | ¢Se promueve la generacion de ideas creativas e innovadoras?

27 | ¢Laevaluacion que se hace del trabajo, ayuda a mejorar la tarea?

28 | ;Se valora los altos niveles de desempefio?

29 ¢ Los gncargados de la Casa Militar expresan reconocimientos por los logros
obtenidos?

30 | ¢Se dispone de un sistema para el aseguramiento y control de las actividades?

31 | ¢Ensu trabajo la informacién fluye adecuadamente?

32 | ¢Enlos grupos de trabajo existe una relacién armoniosa?

33 | ¢Es posible la interaccién con personas con personas de mayor jerarquia?

34 | ;La Casa Militar fomenta y promueve la comunicacion interna?

35 | ¢Se comunican los avances de otras areas de la Casa Militar?

36 | ¢Cuenta con acceso a la informacién necesaria para cumplir con el trabajo?

37 | ¢Existen suficientes canales de informacién?

38 | ¢Mijefe inmediato superior me comunica si estoy realizando bien o mal mi trabajo?

39 | 4Los objetivos del trabajo se informan oportunamente al personal?

40 | ;Setoma en cuenta la opinion de los servidores de la Casa Militar?

41 . En la Casa Militar se mejoran continuamente los métodos de trabajo?

42 | ;Existe un adecuado entorno fisico de su &rea de trabajo?

43 | ;La Casa Militar provee de recursos para su trabajo?

44 | ;Existen normas y procedimientos como guias de trabajo?

45 | ;Eltrabajo se realiza en funcién a métodos o planes establecidos?

46 | ;Se dispone de recursos tecnolégicos que faciliten el trabajo?

47 | ;Se recibe la motivacion necesaria para realizar su trabajo?

48 | ;Es motivado para participar en actividades programadas?

49 | ;Laremuneracion es considerada atractiva en la Casa Militar?

50 | ¢Laremuneracion econémica es muy baja en relacion a la labor que realizo?

I. Cuestionario Percepcion del Desempefio Organizacional
Estimado servidor a continuacion se presenta el cuestionario para medir la percepcion del
Desempefio Organizacional en la Casa Militar — Despacho Presidencial. Le agradeceremos
que lea cuidadosamente cada proposicion y marque con un aspa (x), solo una alternativa, la
que mejor refleje su punto de vista al respecto. Conteste todas las proposiciones. Recuerde
que no hay respuestas buenas ni malas.

NO

PREGUNTAS

Niinea

Caci niinea

Algunas

Casi

Qinmnra

Las actividades del Presidente de la Republica son programadas a tiempo.

Los gastos e inversiones de la Presidencia de la Republica son atendidos
prontamente.

El tramite de la correspondencia del Presidente de la Republica es fluido.

AW N

Se brinda apoyo en el desarrollo de las actividades del Presidente de la
Republica.

Se ejecuta todas las etapas administrativas para la realizacion de las reuniones
del Consejo de Ministros.

Se realiza un control permanente sobre las visitas a Palacio de Gobierno e
instalaciones del Despacho Presidencial.
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Se cumple con las medidas de seguridad para el ingreso a las instalaciones del

7 Despacho Presidencial (personas, vehiculos, mercaderia y otros).

8 Se adoptan todas las medidas de seguridad necesarias en las actividades y
ceremonias que asiste el Presidente de la Republica.

9 La Central de Operaciones de la Direccion de Seguridad esta en permanente
operatividad.

1 | Se cumple con preparar la documentacion necesaria en el caso de realizar

0 | entrevistas, presentaciones o reuniones el Presidente de la Republica.

1 . . -

1 Se apoya y asiste al personal de otras &reas cuando lo solicitan.

1 | Serealiza el seguimiento de los encargos del Jefe de la Casa Militar o Jefe de

2 | Seguridad.

1 | Se dispone del material, equipos necesarios para el desarrollo de sus

3 | funciones.

1 Se cumple con los pagos de honorarios a tiempo.

; Cumple con las normas de conducta de la Casa Militar.

23 Cumple con las normas de seguridad de la Casa Militar.

Gracias por su participacién
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3. Ficha de validacion por juicio de expertos

Juez 1:
Estimado Dr. / Mag. / Lic.:

Juicio De Expertos

Juan Gopoy Cuso

Teniendo como base los criterios que a continuacién se presenta le
solicitamos su opinién sobre el instrumento del proyecto de investigacion
titulado: “CLIMA LABORAL Y EL DESEMPENO ORGANIZACIONAL EN
SERVIDORES PUBLICOS DE LA CASA MILITAR - DESPACHO
PRESIDENCIAL DEL PERU 2017”, en el cual se le solicita califique marcando
un aspa (X) de acuerdo a cada item formulado. Especificamente requerimos
su opinién respecto al instrumento que mide la variable desempefo
organizacional.

ID CRITERIOS S| | NO | Observaciones
1 El instrumento recoge informacién que
permite dar respuesta al problema de ><
investigacion.
2 | Elinstrumento responde a los objetivos
de la investigacion. X
3 |Los items del instrumento son
pertinentes al proceso en evaluacion. X
4 |La estructura del instrumento es X
adecuada.
5 |La secuencia presentada facilita el
desarrollo del instrumento. X
6 | Los items son claros y comprensibles. |><
7 | El numero de items es adecuado para
su aplicacion. X
8 |Se debe incrementar el numero de
items. X
9 | Se debe eliminar algunos items.
10 | Las dimensiones se relacionan con las ><
variables.

Aportes y/o sugerencias para

mejorar el instrumento:

i

Yy
/

(

JUaN Golpoy Caso
L Y319 €Al
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Juicio De Expertos

Juez 2:

Estimado Dr. / Mag. / Lic.:
Teniendo como base los criterios que a continuaciébn se presenta le
solicitamos su opinidn sobre el instrumento del proyecto de investigacion
titulado: “CLIMA LABORAL Y EL DESEMPENO ORGANIZACIONAL EN
SERVIDORES PUBLICOS DE LA CASA MILITAR - DESPACHO
PRESIDENCIAL DEL PERU 2017, en el cual se le solicita califique marcando
un aspa (X) de acuerdo a cada item formulado. Especificamente requerimos
su opinion respecto al instrumento que mide la variable desemperio
organizacional.

ID CRITERIOS S| | NO | Observaciones

1 El instrumento recoge informacion que
permite dar respuesta al problema de
investigacion.

2 El instrumento responde a los objetivos
de la investigacion.

3 |Los items del instrumento son
pertinentes al proceso en evaluacion.

4 La estructura del instrumento es
adecuada.

5 | La secuencia presentada facilita el
desarrollo del instrumento.

>< | D> > > [2X | K

6 | Los items son claros y comprensibles. X
7 | El numero de items es adecuado para
su aplicacion.
8 | Se debe incrementar el numero de X
items.
9 | Se debe eliminar algunos items. X
10 | Las dimensiones se relacionan con las
variables. X
Aportes y/o sugerencias para mejorar el instrumento:
YobesT Suaes
AN .

irma y sello

My RobeeT Sudrez Calixto



61

Juicio De Expertos

Juez 3:

Estimado Dr. / Mag. / Lic.: (7; | 27)a ﬁ///@/’?f 500,1’{%
Teniendo como base los criterios que a continuacién se presenta le
solicitamos su opiniéon sobre el instrumento del proyecto de investigacion
titulado: “CLIMA LABORAL Y EL DESEMPENO ORGANIZACIONAL EN
SERVIDORES PUBLICOS DE LA CASA MILITAR - DESPACHO
PRESIDENCIAL DEL PERU 2017”, en el cual se le solicita califique marcando
un aspa (X) de acuerdo a cada item formulado. Especificamente requerimos
su opinién respecto al instrumento que mide la variable desempefio
organizacional.

ID CRITERIOS

@

NO | Observaciones

1 El instrumento recoge informacion que
permite dar respuesta al problema de
investigacion.

2 | El instrumento responde a los objetivos
de la investigacion.

3 Los items del instrumento son
pertinentes al proceso en evaluacion.

4 La estructura del instrumento es
adecuada.

5 |La secuencia presentada facilita el
desarrollo del instrumento.

6 | Los items son claros y comprensibles.
7 | El nimero de items es adecuado para

X< > | )| K

su aplicacion.

8 | Se debe incrementar el numero de Y
items.

9 | Se debe eliminar algunos items. X

10 | Las dimensiones se relacionan con las
variables. )(

Aportes y/o sugerencias para mejorar el instrumento:

V Firmay Setlo

JAVIER FERNANDO OLIVARES SUAREZ
C. DE F.

Edecan del Sefor
de la Repibiica
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Juicio De Expertos

étsl.fifntdo Dr. / Mag. / Lic.: &/M\ uQVW/Q Qum (DVO(/O

Teniendo como base los criterios que a continuacién se presentg le
solicitamos su opinion sobre el instrumento del proyecto de investigacion
titulado: “CLIMA LABORAL Y EL DESEMPENO ORGANIZACIONAL EN
SERVIDORES PUBLICOS DE LA CASA MILITAR - DESPACHO
PRESIDENCIAL DEL PERU 2017’, en el cual se le solicita califique marcando
un aspa (X) de acuerdo a cada item formulado. Especificamente requerimos
su opinion respecto al instrumento que mide la variable desempefo
organizacional.

ID CRITERIOS NO | Observaciones

1 El instrumento recoge informacién que
permite dar respuesta al problema de
investigacion.

2 | El instrumento responde a los objetivos
de la investigacion.

3 |Los items del instrumento son
pertinentes al proceso en evaluacion.

4 |La estructura del instrumento es
adecuada.

5 La secuencia presentada facilita el
desarrollo del instrumento.

6 | Los items son claros y comprensibles.
7 | El numero de items es adecuado para

% XX K xxxxc_n

su aplicacion.
8 | Se debe incrementar el numero de e
items.
9 | Se debe eliminar algunos items. X
10 | Las dimensiones se relacionan con las e
variables.
Aportes ylo sugerencias para mejorar el instrumento:

4

\_Ei ma y sello A
6W Vevmo Ve Yl ovyo

4SS 0s70
MDBA -




63

Juicio De Expertos

Juez 5:
Estimado Dr./Mag.[Lic.. _ [Robinson Saumients Annga.
Teniendo como base los criterios que a continuacién se presenta le
solicitamos su opiniébn sobre el instrumento del proyecto de investigacion
titulado: “CLIMA LABORAL Y EL DESEMPENO ORGANIZACIONAL EN
SERVIDORES PUBLICOS DE LA CASA MILITAR - DESPACHO
PRESIDENCIAL DEL PERU 2017”, en el cual se le solicita califique marcando
un aspa (X) de acuerdo a cada item formulado. Especificamente requerimos
su opinion respecto al instrumento que mide la variable desempefio
organizacional.

ID CRITERIOS Sl | NO | Observaciones

1 El instrumento recoge informacion que
permite dar respuesta al problema de | X
investigacion.

2 | Elinstrumento responde a los objetivos X

; de la investigacion.

3 |Los items del instrumento son X
pertinentes al proceso en evaluacion.

4 |La estructura del instrumento es }
adecuada.

5 La secuencia presentada facilita el X
desarrollo del instrumento.

6 | Los items son claros y comprensibles. X

7 | El numero de items es adecuado para %
su aplicacion.

8 | Se debe incrementar el numero de )(
items.

9 | Se debe eliminar algunos items. X

10 | Las dimensiones se relacionan con las %
variables.

Aportes y/o sugerencias para mejorar el instrumento:

Tecnoﬂi 2 @

ROBINSONS IENTO ARAYA

arante o Admihistracion y Finanzas

Firma y sello
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4. VALIDEZ DE INSTRUMENTO
PRUEBA BINOMIAL = JUICIO DE EXPERTOS

Luego de solicitar la evaluacion mediante la ficha de validacién a 5 especialistas, se
calculé su grado de concordancia de sus respuestas respecto a cada criterio
mediante la prueba binomial. Para ello se establecieron las siguientes hipotesis:

Ho: La proporcion de los jueces que dicen “Si” (estan de acuerdo) es igual a la
de los jueces que dicen “No” (estan en desacuerdo).

Es decir que entre los jueces no hay concordancia, pues la proporcion es de 50%
para “Si” y 50% para “No”, dicho de otra manera la probabilidad de éxito es solo del
50%.

Hi: La proporcién de los jueces que dicen “Si” (estan de acuerdo) es diferente
del 50%.

Es decir que si hay concordancia entre los jueces, porque la mayoria esta de acuerdo
0 en desacuerdo respecto a un criterio.

Luego de establecer las hipétesis se aplica la prueba binomial, donde: “1” es Si o
significa de acuerdo (éxito), mientras que “0” es NO o significa en desacuerdo.

JUECES Exitos P-Valor

S

0,031
0,031
0,031
0,031
0,031
0,156
0,031
0,031
0,031
0,031

© 00 NO O b Wi -

A OO0 A a2 a2 a2 a a Al
- OO 2O = 2 2 a albN
,~ OO0 2 . a2 a2 AW
BN s K = I i NN ¥ -
. OO0 2 - a2 a2 a a alo
o1 O O 01 O O O O O On

—_
o

Total de acuerdos: 49

Total en desacuerdos: 1

Total de respuestas: 50
Grado de concordancia: 98%

En la mayoria de los items se observ6 una concordancia significativa (p<0,05); sin
embargo, respecto al criterio 6 un juez considerd que los items no son claros y
comprensibles. Por otro lado, el grado de concordancia en general fue del 98%
(49/50), por lo tanto se consideraron pertinentes los items actuales del cuestionario,
el instrumento presenté validez de contenido y se mantuvo como tal para su
aplicacion.
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5. Solicitud de aprobacién del proyecto

SENOR MAYOR GENERAL FAP CARLOS GUSTAVO ELERA CAMACHO,
JEFE DE LA CASA MILITAR

Yo, GABY DANIELA ZAMORA QUISPE; Bachiller en
Administracion y Negocios Internacionales, con DNI N°
73132679, con domicilio en Av. Los Pefiascos N° 400 Urb.
Los Halcones - Chaclacayo; con el debido respeto me
presento y expongo:

Que me encuentro realizando la tesis “CLIMA LABORAL Y EL DESEMPENO
ORGANIZACIONAL EN SERVIDORES PUBLICOS DE LA CASA MILITAR
- DESPACHO PRESIDENCIAL DEL PERU 2017”, para obtener el titulo de
Licenciada en Administracion y Negocios Internacionales. Por ello requiero se
me autorice el permiso para realizar la encuesta sobre el clima laboral y el
desempefo organizacional a los servidores publicos de la Casa Militar —
Despacho Presidencial del Peru, con el propésito de recolectar datos, para
llevar a cabo dicha tesis.

Conocedor de su espiritu de investigacion es que agradezco su
colaboracién a la presente solicitud.

JEF’§/6E A CASA MILITAR
DEL PRESIDENTE DE LA REPUBLICA



