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RESUMEN

El presente Trabajo de Investigacion tiene como titulo “Desempefio Laboral del
Personal que Trabaja en el Batallon de Inteligencia del Ejército “Crl. Remigio
Silva Aranda” N° 511 del Ejército del Peru el 2019”; teniendo como objetivo
general determinar la situacion actual del desempefio laboral del personal
antes mencionado, el enfoque de la investigacion es cuantitativa usando un
esquema de investigacion descriptiva transeccional de disefio no experimental,
el cual fue aplicado al personal militar que labora de lunes a viernes en el
Batallon de Inteligencia del Ejército N° 511 mismo que cuenta con una
poblacion de 200 individuos, por lo cual se aplicé el muestreo probabilistico con
un nivel de confianza del 90% determinandose de esta forma que la muestra
sea de 69 individuos; la técnica de recoleccion de datos fue la encuesta
usandose como instrumento un cuestionario de preguntas cerradas, con el fin
de medir la variable segun las dimensiones tomadas en este trabajo de
investigacion; las preguntas estuvieron acondicionadas en la escala de Likert,
cuyos resultados fueron procesados mediante tablas de frecuencia y
porcentuales con el uso del programa estadistico IBM SPSS version 25. De los
resultados obtenidos sobre la percepcion del desempefio laboral en el personal
militar que labora de lunes a viernes en el Batallén de Inteligencia del Ejército
N° 511, se pudo identificar que, segun la dimension relacion con el jefe, el
desemperio laboral es aceptable por el 49% obtenido; de igual manera se pudo
conocer que, segun la dimension capacitacion y desarrollo, el desempefio
laboral es regular por el 49% obtenido; asimismo se estimé que, segun la
dimensiébn comunicacion, el desempefio laboral es aceptable por el 55%
obtenido; del mismo modo se identificé que, segun la dimensién satisfaccion, el
desempenfio laboral es aceptable por el 65% obtenido; de la misma manera se
pudo examinar que, segun la dimension motivacion, el desempefio laboral es
aceptable por el 54% obtenido. En conclusion, se determindé segun las
dimensiones relacion con el jefe, capacitacion y desarrollo, comunicacion,
satisfaccion y motivacion que, el desempefio es aceptable por el 62% obtenido,
por el personal militar que trabaja de lunes a viernes en el Batallon de

Inteligencia del Ejército N° 511.



RESUMO

O presente trabalho de investigagdo tem como titulo “Desempenho Laboral do
Pessoal que Trabalha no Batalhdo de Inteligéncia do Exército “Crl. Remigio
Silva Aranda” N° 511 do Exército Peru em 2019”; tendo como objetivo geral
determinar a situacao atual do desempenho laboral do referido pessoal, o foco
da investigagcdo € quantitativo usando um esquema de investigacdo descritiva
transecional de desenho ndo experimental, aplicado a militares que trabalham
de segunda a sexta-feira no Batalhdo de Inteligéncia do Exército N° 511, que
possui uma populacdo de 200 individuos, para 0s quais a amostragem
probabilistica foi aplicada com um nivel de confianca de 90%, determinando
desta forma que a amostra € de 69 individuos; A técnica de coleta de dados foi
a votacdo, utilizando um questionario fechado como instrumento, para
mensurar a variavel de acordo com as dimensfes realizadas neste trabalho de
pesquisa; As questbes foram condicionadas a escala Likert, cujos resultados
foram processados utilizando tabelas de frequéncia e porcentagem com 0 uso
do programa estatistico IBM SPSS versdo 25. Dos resultados obtidos na
percepcdo de desempenho no trabalho em militares que trabalham de segunda
a sexta Sexta-feira no Batalhdo de Inteligéncia do Exército N° 511, foi possivel
identificar que, de acordo com a dimensao relacionamento com o chefe, o
desempenho no trabalho é aceitavel para os 49% obtidos; da mesma forma, foi
possivel saber que, de acordo com a dimensdo treinamento e
desenvolvimento, o desempenho laboral é regular para os 49% obtidos; da
mesma forma, estimou-se que, de acordo com a dimensdo comunicacao, O
desempenho no trabalho é aceitavel para os 55% obtidos; da mesma forma,
identificou-se que, de acordo com a dimenséo satisfacdo, o desempenho no
trabalho é aceitavel para os 65% obtidos; da mesma forma, foi possivel
examinar que, de acordo com a dimensdo motivacdo, o desempenho no
trabalho é aceitavel para os 54% obtidos. Concluindo, foi determinado, de
acordo com as dimensdes do relacionamento com o chefe, treinamento e
desenvolvimento, comunicagéo, satisfacdo e motivagdo, que o desempenho é
aceitavel para os 62% obtidos pelos militares que trabalham de segunda a

sexta-feira no Batalhdo de Inteligéncia do Exército N° 511.
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INTRODUCCION

Las continuas actualizaciones tecnologicas e ideas innovadoras propias de un
mundo globalizado estan presentes en todos los ambitos, esto gracias al buen
desemperio laboral del personal que trabaja en las diferentes organizaciones
internacionales y nacionales, asimismo la constante competencia existente
entre paises, organizaciones y/o personas, ademas del hecho de que estos
altimos desean estar un paso delante del otro y sacar el maximo provecho.

Siendo el desempefio laboral un factor clave para logro de este.

En ese contexto, a puertas del bicentenario de nuestro pais, se hace preciso
realizar un estudio de investigacion para determinar situacion actual del
desempefio laboral del personal que trabaja en el Batallébn de Inteligencia del
Ejército “Crl. Remigio Silva Aranda” N° 511 del Ejército del Peru el 2019, ya que
es conveniente tener informacion del potencial con el que cuenta la
organizacion objeto de estudio, ademas pudiendo servir como propuesta para
la mejora del desempeiio en todas o algunas de las dimensiones usadas en el
presente trabajo, incluso pudiendo aprovecharse de guia para otras
organizaciones similares a nivel nacional, y estudios de investigacion

posteriores.

El presente trabajo de investigacion estd estructurado en seis principales
puntos. En el Primer punto planteamos el problema y objetivo de la
investigacion justificando la importancia de conocer la informacion recolectada.
En el Segundo punto se plantea la fundamentacion teorica estableciendo los
antecedentes pertinentes, bases tedricas, asi como glosario de términos
necesarios, ademas se define la hipotesis y la variable apoyado en el desarrollo
de matrices de operacionalizacion. Continuando en el tercer punto se establece
la metodologia que es aplicada en el proceso de investigacion, teniendo en
cuenta el disefio, poblacibn y muestra, asi como los instrumentos de
recoleccion de informacion. En el cuarto punto se presenta datos estadisticos,
técnicas de procesamiento y el analisis de los datos obtenidos, ademas se
establecen los resultados en funcion a los objetivos establecidos previamente.
En el Quinto punto las conclusiones dan a conocer los hallazgos obtenidos

contrastados con la realidad del Batallon de Inteligencia del Ejército N° 511.
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Y en el Sexto punto las recomendaciones que detallan acciones a conservar,

mejorar o implementar para lograr un desempefio laboral mas eficiente.

Este trabajo también incluye las referencias bibliograficas que permite conocer
los origenes que validan la informacion usada, ademas de anexos que
sostienen el detalle de actividades relacionadas con la recoleccion de
informacion.



1. Planteamiento del Estudio
1.1 Descripcion de larealidad problemética

Las organizaciones estan cimentadas en razon de las personas que
trabajan en cada una de sus estructuras como de sus niveles, siendo el
desempeiio laboral uno de los factores mas importantes que
determinaran el logro de las metas y objetivos, ademéas del
cumplimiento de la mision permanentemente, para de esta manera

lograr la vision institucional en el plazo establecido.

El Ejército del Pera constituye una institucién publica, por ende al ser
partes de este, el Batallon de Inteligencia del Ejército N° 511 también,
y como tal esta inmersa en el Decreto Supremo N° 004 (2013) que
Aprueba la Politica Nacional de Modernizacion de la Gestion Publica,
motivo por el cual se encuentra modernizando su gestion anterior
enfocada en funciones, y migrando a una gestidbn por procesos
progresiva, apoyado de guias y herramientas de la Secretaria de
Gestion Publica de la Presidencia del Consejo de Ministros para tal
fin. Sin dejar de lado lo afirmado por Alfaro (2012) quien argumenta
gue la funcién del departamento de personal estd dirigida a la
atencion y el reconocimiento de los problemas administrativos desde
el punto de vista de los recursos humanos, ya que la efectividad del
personal en sus trabajos es clave para el éxito administrativo y en ese

sentido organizacional.

Ademas es preciso mencionar que el Decreto Legislativo N° 1143
(2012) que modifica la Ley N° 28359, Ley de Situacion Militar de los
Oficiales de las Fuerzas Armadas, asi como el Decreto Legislativo N°
1144 (2012), los cuales definen al empleo como el desempefio de una
funcion real y efectiva que se le encomienda al personal militar en
atencion a los Cuadros de Organizacion de cada institucion armada,
estando estos sujetos a un régimen especial de servicio a la patria de

acuerdo a leyes de la Republica y Reglamentos Militares.



Al constituirse el Batallon de Inteligencia del Ejército N° 511 parte del
Ejercito del Peru tiene una organizacion vertical y/o piramidal; sin
embargo se ha podido notar que vienen migrando a una organizacion
tendiente a horizontal sin dejar de lado estandares, reglamentos y otros
gue caracterizan a la institucion, dandole mayor énfasis en la
diferenciacion de grados, rangos y la disciplina, por lo que pudiese
llamérsela una organizacion hibrida, ademas los responsables que
estan al mando lo ejercen con liderazgo y dando el ejemplo, mediante
un trato justo y con autoridad, teniendo en cuenta las opiniones de los
trabajadores que estan bajo sus 6rdenes, mediante una comunicacion
constante y fluida a través de reuniones rutinarias (listas) como de
audiencias personales, ademas dando a conocer constantemente
informacion de interés para el logro de metas y objetivos
institucionales; acciones que coinciden con lo que argumenta Castro
(2019) quien afirma que para un adecuado desempefio laboral, los
lideres deben tener lineamientos y politicas, mismas que debe darlas a
conocer a sus colaboradores, sobre todo en su area especifica de
trabajo, y con este conocimiento ellos puedan mapear sus procesos,
dando la posibilidad de alcanzar las metas y objetivos en el tiempo
previamente establecido o aun mejor reducirlo; lograndose todo esto

con el acompafiamiento y direccion del lider.

Arnold y Randall (2012) exponen que los constantes cambios en los
puestos de trabajo generados por el desarrollo tecnolégico exigen a
gue los trabajadores tengan que aprender continuamente nuevas
destrezas, usar nuevas herramientas, dominar nuevos sistemas y
adquirir nuevas habilidades que son necesarias para cumplir con las
demandas de su puesto. Sin embargo sefiala que aunque las
actividades de capacitacion y desarrollo benefician a las personas
como tal; no sucederda lo mismo con las organizaciones, ya que para
gue sea beneficiosa deberda satisfacer la necesidad de la organizacion,
debiendo la capacitacion impartida por la organizacion ser evaluada

para valorar su beneficio y éxito o fracaso.



En el Batallon de Inteligencia del Ejército N° 511 como parte de una
Institucion militar se ha notado de la existencia de programas y cursos
de capacitaciéon cuya finalidad es optimizar el desempefio en las
labores encomendadas y por lo tanto incrementar la productividad de la
organizacion, sin embargo muchas de ellas tienen una planificacion
deficiente y algunas no atienden las necesidades de la institucion por lo
gue solo beneficia al individuo como tal, sin tener mayor inferencia en
mejorar su desempefio laboral, tornandose la capacitacion
improductiva para la organizacion, ademas de convertirse en un gasto

innecesario en lugar de una efectiva inversion.

Un factor muy importante en toda civilizacion y mas adn en una
organizacion es la comunicacion, como lo precisa Chiavenato (2007)
sosteniendo que es un proceso por el cual se transmite informacion de
una persona a otra para compartir conocimientos y sentimientos, las
cuales comprenden actividades entre ellas, mismas que generan
relaciones con otras personas a través de ideas, hechos, pensamientos
y valores. Ademas menciona que es la red que integra y coordina, por

lo que las organizaciones no pueden existir ni operar en su ausencia.

Como en toda organizacion y mas aun en el Batallén de Inteligencia del
Ejército N° 511 siendo esta una institucion castrense, se observa que
existe una comunicacion permanente entre los superiores, subalternos
y colegas, mediante reuniones de rutina (listas) en los que se dan a
conocer diferentes informaciones de caracter laboral como personal,
dirigidas por un superior el cual toma conocimiento de todas las
novedades existentes en el campo laboral como personal, sin embargo
se ve que existe descontento o malestar cuando las reuniones de
rutina se prolongan demasiado. Es justo mencionar que también tienen
reuniones extra rutinarias por diferentes motivos entre las que
resaltamos ceremonias, aniversarios, celebracion de onomasticos,
camaraderia, etc. Sin olvidar que existe la posibilidad de entrevistas
personales con sus superiores mediante audiencias mensuales, a
solicitud del subalterno y cuando se crea conveniente para la solucion

de problemas tanto institucionales como personales.

3



Otro punto importante esta sostenido por Robbins y Coulter (2014)
quienes refieren que la satisfaccion laboral es la actitud que tiene una
persona respecto de su trabajo. Mencionan que si existe un alto nivel
de satisfaccion, se tendra una actitud positiva hacia su labor. Incluso
afirman que las organizaciones que tienen mas empleados satisfechos
tienden a ser mas eficaces que aquellas con menos trabajadores

complacidos.

Uno de los requisitos para pertenecer a las Fuerzas Armadas es la
vocacion de servicio que es evaluada antes del ingreso a una
instituciébn armada, ademas es integrada y fortalecida en el transcurso
de la formacion tanto de oficiales como de suboficiales en las Escuelas
de formacidén, en ese contexto se observa que existe personal que
labora en el Batallon de Inteligencia del Ejército N° 511 en diferentes
niveles de satisfaccion al ser parte del Ejército del Per. Sobresaliendo
una satisfaccion parcial ya que gran numero de ellos, tienen una visién
a futuro fuera de la institucién, por lo que podemos decir que no esta
totalmente satisfecho con respecto al trato que recibe dentro de la
institucién, al nivel educativo alcanzado y al salario percibido; este
efecto se percibe con mayor facilidad en el personal mas joven y con
posibilidades de optar otras profesiones o trabajos que colmarian sus

expectativas.

Una buena forma de alcanzar la satisfaccibn personal de los
trabajadores es la motivacion, para lo cual recurrimos a Robbins y
Judge (2009) quienes definen a la motivacibn como procesos que
inciden en intensidad y lo enérgico del intento de una persona; cuyo
esfuerzo debe estar canalizado en direccién al beneficio propio y de la
organizacion, ademas recalcan que esta debe perdurar en el tiempo
necesario para alcanzar el objetivo. Por otro lado Robbins y Coulter
(2014) aseguran gque un gerente debe tener la capacidad de motivar en
circunstancias economicas dificiles, manejar desafios transculturales,
motivar grupos singulares de trabajadores y disefiar programas de

recompensas adecuados.



Como se menciond anteriormente, buena parte del personal muestra
una satisfaccion parcial lo que nos da a notar que existen miembros del
Batallén de Inteligencia del Ejército N° 511 quienes dan la impresion de
gue su motivacion es el dinero que van a percibir o van a ahorrar
dentro como fuera de la institucion; ademas el tiempo que van a
disponer fuera de labores; teniendo estos puntos en cuenta y en
funcion a un célculo empirico aplicado por ellos es que le dan un grado
de intensidad a su desemperio laboral. Sin embargo hay que destacar
gue también existe personal motivado en mejorar su nivel educativo y
hacerse méas competitivo. En el mejor de casos ademas de la
capacidad de liderazgo del superior al mando, se explota la
oportunidad sobre la motivacion personal, para que en el interin del
logro de cada uno de sus objetivos personales generen un beneficio a

la organizacion, no ocurriendo lo mismo en todos los casos.

En ese sentido se hace muy necesario determinar cudél es la situacién
actual del desempefio laboral del personal militar que trabaja en el
Batallon de Inteligencia del Ejército “Crl. Remigio Silva Aranda” N° 511
del Ejército del Peru el 2019, cuya poblacién es de 200 individuos entre
Oficiales, Técnicos y Suboficiales siendo estos el valor mas apreciable
gue tiene la institucion. La situacion pudiese conocerse segun los
criterios y/o dimensiones adoptados en el informe de eficiencia anual,
gue se administra a todo el personal que labora en el Ejercito del Peru
por parte del Comando de Personal del Ejército (COPERE), siendo
estos informes de clasificacion reservada por lo que no se tiene acceso
a las mismas; por lo que se tomaron cinco dimensiones con la finalidad
determinar, identificar, estimar y conocer el desempefio laboral de
mencionado personal, de esta manera coadyuvar a robustecer el
proceso administrativo, teniendo en cuenta que un buen desempeiio
genera beneficios tanto para los subordinados como para los
superiores al mando y en la totalidad de la estructura que conforma

una organizacion.



1.2 Formulacion del Problema
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1.2.2

Problema general

¢ Cudl es la situacion actual del desempefio laboral del personal
que trabaja en el Batallon de Inteligencia del Ejército “Crl.
Remigio Silva Aranda” N° 511 del Ejército del Peru el 2019?

Problemas especificos

e ¢ Cual es la situacion actual del desemperio laboral, segun la
dimensién relacion con el jefe, del personal que trabaja en el
Batallobn de Inteligencia del Ejército “Crl. Remigio Silva
Aranda” N° 511 del Ejército del Peru el 2019?

e (Cual es la situacion actual del desempefio laboral, segun la
dimension capacitacion y desarrollo, del personal que trabaja
en el Batallon de Inteligencia del Ejército “Crl. Remigio Silva
Aranda” N° 511 del Ejército del Peru el 2019?

e (Cual es la situacion actual del desempefio laboral, segun la
dimension comunicacién, del personal que trabaja en el
Batallon de Inteligencia del Ejército “Crl. Remigio Silva
Aranda” N° 511 del Ejército del Peru el 2019?

e ¢ Cual es la situacion actual del desemperio laboral, segun la
dimensién satisfaccion, del personal que trabaja en el
Batallébn de Inteligencia del Ejército “Crl. Remigio Silva
Aranda” N° 511 del Ejército del Peru el 2019?

e ¢ Cuadl es la situacion actual del desemperio laboral, segun la
dimensién motivacion, del personal que trabaja en el Batallon
de Inteligencia del Ejército “Crl. Remigio Silva Aranda” N°
511 del Ejército del Pera el 2019?



1.3 Objetivos de investigacion

1.3.1 Objetivo general

1.3.2

Determinar la situacion actual del desempefio laboral del

personal que trabaja en el Batallon de Inteligencia del Ejército
“Crl. Remigio Silva Aranda” N° 511 del Ejército del Peru el 2019

Objetivos especificos

Identificar la situacién actual del desempefio laboral, segun la
dimension relacion con el jefe, del personal que trabaja en el
Batallébn de Inteligencia del Ejército “Crl. Remigio Silva
Aranda” N° 511 del Ejército del Peru el 2019.

Conocer la situacion actual del desempefio laboral, segun la
dimension capacitacion y desarrollo, del personal que trabaja
en el Batallon de Inteligencia del Ejército “Crl. Remigio Silva
Aranda” N° 511 del Ejército del Peru el 2019.

Estimar la situacion actual del desempefio laboral, segun la
dimensién comunicacién, del personal que trabaja en el
Batallon de Inteligencia del Ejército “Crl. Remigio Silva
Aranda” N° 511 del Ejército del Peru el 2019.

Identificar la situacién actual del desempefio laboral, segun la
dimensién satisfaccion, del personal que trabaja en el
Batallébn de Inteligencia del Ejército “Crl. Remigio Silva
Aranda” N° 511 del Ejército del Peru el 2019.

Examinar la situacion actual del desemperio laboral, segun la
dimensién motivacion, del personal que trabaja en el Batallon
de Inteligencia del Ejército “Crl. Remigio Silva Aranda” N°
511 del Ejército del Pera el 2019.



1.4 Delimitacion de la investigacion

141

1.4.2

143

144

Delimitacion espacial

El lugar o espacio donde se realiz6 la presente investigacion se
desarrollo en las instalaciones del Batallon de Inteligencia del
Ejército “Crl. Remigio Silva Aranda” N° 511 del Ejército del Peru
el cual esta ubicado dentro del recinto del Cuartel General del
Ejército el cual geograficamente esta situado en el Distrito de

San Borja de la ciudad Metropolitana de Lima - Per.

Delimitacion temporal

El Trabajo de Investigacion que se ejecutd esta en relacién al
Afo Fiscal 2019, debido a tener un disefio de investigacion

transeccional descriptivo

Delimitacién social

El objeto de estudio es el personal militar que labora de lunes a
viernes en las instalaciones del Batallbn de Inteligencia del
Ejército “Crl. Remigio Silva Aranda” N° 511 del Ejército del Peru
el 2019, debido a que existe personal que no necesariamente

labora en las instalaciones del Batallén de lunes a viernes.

Delimitacion conceptual

En la presente investigacion para la variable “Desempefio
Laboral” y las cinco dimensiones adoptadas, se toma como base
lo planteado por Idalberto Chiavenato, Stephen Robbins,
Timothy Judge & Mary Coulter y Roque E.; a la vez esta
apoyada en las definiciones de John Arnold & Ray Randall; en la

gue también se incluyo el punto de vista de Melida Alfaro.



1.5 Justificacion e importancia de la investigacion

El presente Trabajo de Investigacion tiene como propdsito principal
obtener conocimiento del potencial laboral con el que cuenta el
Batallon de Inteligencia del Ejército “Crl. Remigio Silva Aranda” N° 511
del Ejército del Peru el cual se sustenta en el amplio capital humano
que posee y como toda organizacién estructural es perfecto como
objeto de estudio; por lo tanto, los motivos son conocer, determinar,
identificar y estimar el desempefio laboral, pudiendo servir como
propuesta para la conservacion, mejora, o potenciacién del desempefio
laboral en todas o algunas de las dimensiones usadas en presente
trabajo, de tal manera que se pueda cumplir con mayor eficiencia la
mision de la organizacién y conseguir su vision en el plazo establecido;
incluso pudiendo aprovecharse de guia para otras organizaciones

similares a nivel nacional.

Aporte tedrico

Desde el aspecto teorico, el recurso humano es fundamental para el
éxito de la organizacién, ya que son ellos quienes hacen uso de los
demas recursos para alcanzar las metas y objetivos, asi como del
cumplimiento de la mision y vision planteados; por ese motivo la
investigacion propuesta busca mediante la aplicacidon de teorias y
conceptos de desempefio laboral, determinar la situacion actual del
desempefio laboral. En tal sentido, lo anterior permitira acrecentar los
conocimientos en cuanto a desempefio laboral, dando a conocer las
cinco dimensiones que se toman para el presente estudio, las cuales
son: relaciébn con el jefe, capacitaciéon y desarrollo, comunicacion,
satisfaccion 'y motivacion; permitiendo contrastar conceptos,
definiciones ademas de aportes entre otros, para luego asumir
posiciones de acuerdo a la realidad en cuanto al desempefio laboral
observado y analizado, en el personal que trabaja en el Batallon de
Inteligencia del Ejército N° 511.



Aporte metodologico

Desde el aspecto metodoldgico, y con el fin de lograr el cumplimiento
de los objetivos planteados en el presente estudio, se ha tomado
como guia y seguido los pasos de la metodologia de investigacion
cientifica, apoyados en técnicas de investigacion las cuales buscan la
recoleccion de datos e informacion, ademas mediante la aplicacion de
instrumentos de investigacibn como la encuesta cuyo fin es medir la
variable en estudio segun las dimensiones tomadas en esta
investigacion, dichos resultados son analizados para su posterior
interpretacion, y de esta manera arribar a conclusiones. La presente
investigacion podra servir de base para la realizacion de futuras
investigaciones, ademas podra ser usada de apoyo para conservar,
mejorar y/o impulsar el desempefio laboral en otras organizaciones

similares.

Aporte préctico

La investigacion realizada busca conocer la situacion actual del
desempeiio laboral del personal que trabaja en el Batallbn de
Inteligencia del Ejército N° 511, de esta manera contribuir a obtener
informacion real sobre el desempefio laboral segun las dimensiones
tomadas; de esta manera proponer recomendaciones que permitiran
conservar, fortalecer y/o mejorar segun sea el caso aquellas
dimensiones y/o factores que estén generando una situacion éptima,
aceptable, regular o deficiente en el desempeiio laboral de los
trabajadores en los diferentes puestos asignados. Asimismo la
presente investigacion podra servir de apoyo para la toma de
decisiones en la institucion, y en aquellas organizaciones que la tomen
como guia con el fin de mejorar, y con el objetivo de optimizar el
desempeiio laboral de sus trabajadores haciendo posible que la
organizaciéon incremente su productividad y por ende genere beneficios

tanto organizacionales como personales.
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1.6 Limitaciones

El Batallon de Inteligencia del Ejército N° 511 es una Unidad militar
donde la informacion es sumamente restringida y de dificil acceso en
razon del acatamiento al Decreto Legislativo N° 1141 (2012), asimismo
el personal que labora en él, es extremadamente reservado, lo cual

dilato la investigacion mas de lo previsto.

Ademas el desarrollo de la investigacion presento limitaciones
temporales debido a que como toda entidad perteneciente al Ejercito
del Perq, la poblacién en su totalidad como la poblacién muestra, estan
bajo una progresibn u horario establecido, constituyéndose un
problema para la recoleccion de datos, ya que el tiempo disponible con
el que cuenta el personal objeto de estudio, es minimo para poder

participar de la encuesta aplicada en nuestra investigacion.
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2. Marco teorico
2.1 Antecedentes de la investigacién

La presente investigacion esta apoyada en los antecedentes

internacionales de:

Oblitas (2017) que presento en la Universidad Mayor de San Andrés -
Bolivia, la tesis titulada “Situacion Actual del Desempefio Laboral en
una Empresa Constructora caso PERTINAX S.R.L.”; con enfoque de
investigacion mixto (cuantitativo y cualitativo), es una investigacion de
disefio no experimental, de tipo transeccional descriptivo, sobre una la
poblacion o universo conformado por 41 empleados; el objetivo general
de la investigacion fue describir la situacion actual del desempefio
laboral de la Empresa Constructora PERTINAX S.R.L. Para cumplir
con este objetivo, realizd la revision bibliografica que ha permitido
conceptualizar el desempefio laboral en nueve dimensiones: calidad
del trabajo, cumplimiento de los objetivos y tareas, conocimiento y
dominio del trabajo realizado, superacién personal, responsabilidad con
el trabajo, cooperacion y trabajo en equipo, iniciativa y creatividad,
relaciones humanas y cultura de produccién. Se detect6 la necesidad
de elaborar un instrumento propio, que se ajuste a las dimensiones e
indicadores, planteados en el presente trabajo. Este instrumento fue
elaborado en base al Formulario Sistema de Administracion de
Personal (SAP), de diferentes instituciones publicas que estan regidas
bajo la normas del SAP. Este sistema se estructura en base a cinco
subsistemas. De los cuales el subsistema de evaluacion del
desempeiio responde a las necesidades de este trabajo. En la
presente tesis el instrumento fue denominado Formulario A para jefes 'y
encargados de area, y Formulario B para subalternos, ambos fueron
validados, por expertos y por el alfa de Cronbach instrumento de
Psicometria. La aplicacién de dicho instrumento, que tienen un rango
de 1 a 10, establece que la empresa ha llegado a un nivel de 5,73
aceptable, tendiente a bueno. Este resultado ha sido enriquecido con

los resultados cualitativos. El resultado de la contribucion conjunta de
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las competencias de cada empleado, frente a las responsabilidades
adquiridas y frente al logro de las metas de la empresa, muestra un
resultado medio, no existe un esfuerzo por llegar a lo Optimo pero

tampoco se realiza de manera deficiente.

Herrera (2015) presento en la Universidad Autbnoma del Estado de
México, para obtener el Titulo de Licenciado en Administracion; la tesis
titulada “Inteligencia Emocional y Desempeio Laboral del Palacio de
Justicia del Poder Judicial del Estado de México, Region Texcoco”; con
el objetivo general de identificar si la inteligencia emocional se
encuentra relacionada con el desempefio laboral en los trabajadores
del Palacio de Justicia del Poder Judicial del Estado de México, Region
Texcoco, con un enfoque cuantitativo, de disefio no experimental, de
tipo transeccional descriptivo La muestra fue de 93 personas,
desenvolviendo el instrumento “Inventario de Inteligencia Emocional”
de (Andujar, 2003), con confiabilidad de un alfa de Cronbach de 0.8551
y para la medicion del desempeno laboral la “Evaluacion de Factores
de Actuacion Profesional” de la (Secretaria de la Funcién Publica,
2000) con confiabilidad de un alfa de Cronbach de 0.91. La correlacién
se hizo mediante un programa estadistico cuyos resultados obtenidos
mostraron que existe correlacion positiva, ya que del total de
inteligencia emocional y el total de desempefio laboral mostraron un
resultado significativo, comprobando la hipétesis que si existe relacion

entre inteligencia emocional y desempefio laboral.

Quispe y Rodriguez (2019) presentaron en la Universidad Mayor de
San Andrés - Bolivia la Tesis de Grado titulada “La Satisfaccion laboral
y su Influencia en el Desempefio Laboral de los Conductores en las
Empresas de Transporte Pesado (CADETRAN) La Paz” teniendo como
objetivo conocer la influencia de la satisfaccién laboral en el
desempeiio laboral del personal operativo (conductores) en las

empresas de transporte de carga terrestre en La Paz-Bolivia. Para
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lograr este objetivo, se recurrio a factores que intervienen tanto en la
satisfaccion como en el desemperio laboral de este sector. Aplicandose
una metodologia investigativa de caracter descriptivo, a través de
entrevistas a los gerentes de las diferentes empresas y encuestas a los
conductores, para lo cual se realizd un muestreo probabilistico
tomandose cuenta 30 empresas de las 91 y 247 de los 1232
conductores de las empresas afiliados a CADETRAN. Estableciéndose
gue si existe influencia entre satisfaccion laboral y desempefio,
especificamente en el factor salario y bienestar personal, aunque este
no es relevante para los conductores del sector transporte pesado.
Ademas del 100% de los conductores encuestados, un 55 % indicaron
tener un nivel de satisfaccién bajo con respecto al salario, de igual
manera un 66,4% aseveran que el sueldo que perciben, afecta en el
desempeiio de su trabajo, en cuanto a retos de trabajo un 67% se
sienten conformes con el reto que implica su trabajo, el factor
compromiso y responsabilidad tiene un porcentaje elevado de un 82%
ya que los conductores se encuentran a cargo del cuidado del camion y
al mismo tiempo de la carga que transportan, este factor tiene una
relacién considerable con equipos de trabajo con un 76%, ya que en el
transcurso de los viajes se forman grupos con el motivo de cuidarse
mutuamente; por otra parte en condiciones de trabajo y bienestar
personal existe una buena satisfaccion ya que no demostraron ninguna

falencia en estos factores.

Castro (2019) presento en la Universidad Técnica de Machala —
Ecuador, para obtener el Titulo de Licenciado en Administracion, la
tesis titulada “Cultura organizacional y su incidencia en el desempefio
laboral de la empresa Trionica” con el objetivo principal de analizar la
cultura organizacional en relacion al desempefio laboral, con un
enfoque cuantitativo mediante la investigacion de articulos cientificos,
de revistas internacionales, y su veracidad; la metodologia de
investigacion es de tipo descriptivo-explicativo ya que describe la

realidad existente en la empresa Trionica y se aplicO sobre una
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muestra del 100% (10) de los empleados de los diferentes
departamentos de la empresa; Las variables de medicion fueron la
cultura organizacional y el desempefio laboral, y mediante la aplicacion
de una encuesta se determiné el grado de relacion ellas, afirmando que
existe una estrecha relacion entre la cultura organizacional y el
desempeiio laboral; ya que todos los empleados consideran que la
cultura organizacional es fuerte, aunque no se habian realizado
estudios anteriores sobre la cultura de los clientes internos, la encuesta
arrojo un resultado de 100%, es decir que sus empleados consideran
gue la empresa tiene valores muy bien definidos, hace conocer las
politicas, y maneja una buena comunicacion interna lo que conlleva a
un buen comportamiento y rendimiento de los colaboradores en cuanto

a su desempefio laboral.

De igual manera como el apoyo de antecedentes internacionales esta

apoyada en los antecedentes nacionales de:

Pimentel (2014) presento en la Universidad Nacional Agraria de la
Selva - Tingo Maria, la tesis titulada “Analisis del Desempefio Laboral
del Personal Profesional, Técnico y Auxiliar en la Municipalidad
Provincial de Leoncio Prado” con el objetivo de determinar el grado de
relacion entre el desempefio laboral y las variables nivel remunerativo,
grado de estudios, experiencia y segun el grupo ocupacional
(profesional: 45,6%; técnico: 38,6%; auxiliar: 15,8%) al cual pertenecen
los trabajadores (n=57; 41% del total) de la Municipalidad Provincial de
Leoncio Prado (MP-LP), Tingo Maria (Peru), de los cuales el 50,9%
eran mujeres. El tipo de estudio es aplicada (nivel descriptivo
comparativo). Para la recoleccion de datos se empled el disefio
transversal (junio 2014), evaluandose el desempefio laboral basado en
la ficha de valoracién anénima (20 items tipo Likert; 7 dimensiones).
Para determinar el grado de relacién se calcularon los coeficientes de
correlacion de Pearson, de Spearman y la prueba X2; y la distribucion

de datos mediante prueba Kolmogorov-Smirnov. Los resultados
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obtenidos mediante SPSS v. 18, indican que el 47,3% de los
trabajadores/as alcanzan alto desempefio laboral (tiempo vinculacion
més frecuente: 3 afios). Los indicadores globales no identificables por
los evaluadores anonimos son: incumplimiento volumen requerido de
trabajo (15,8%), errores en la tareas (15,5%) y necesidad de
supervision (8,8%). El desempefio laboral tanto en el personal
profesional como técnico, tienen relacion directa y significativa con el
nivel remunerativo; y Unicamente en el personal profesional esta
altamente relacionado con el grado de estudios y el tiempo de servicios
en el puesto. Mientras tanto, en el personal técnico como auxiliar, el
desempefio laboral no tiene relacién alguna ni con el grado de estudios

tampoco con el tiempo de permanencia en el puesto.

Chuquitucto (2014) presento en la Universidad Nacional de Truijillo, la
tesis titulada “Clima organizacional y el desempefio laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pueblo Nuevo”, teniendo
como objetivo determinar la influencia del Clima Organizacional en el
desempeiio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Pueblo Nuevo, ademés de esta manera analizar alternativas de mejora
en el desempefio laboral de los trabajadores, teniendo en cuenta la
necesidad de comprobar que el Clima Organizacional influye de
manera negativa en el desempefio laboral de los trabajadores. La
investigacion se aborda de acuerdo al disefilo de Investigacion
Explicativo, con metodologia inductiva y deductiva. La muestra fue de
81 colaboradores. Se empled la técnica de contrastacion, y se aplico
técnicas de observacion, encuesta, analisis documental y navegacion
por internet. En los resultados obtenidos se demostré que el Clima
Organizacional si influye en el Desempeiio Laboral de la Municipalidad
Distrital de Pueblo Nuevo; ademas de los indicadores a favor de la
Organizacion fueron: estructura e identidad, donde se pudo considerar
gue la organizacion cuenta con herramientas de trabajo adecuadas y
los colaboradores conocen las metas y objetivos de la Municipalidad de

Pueblo Nuevo, por otro lado en base a los indicadores de relaciones y
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desafios, se pudo captar que la comunicacion que existe en la
organizacion no es muy efectiva. Por lo tanto esto influye en los
conflictos laborales que se originan y la satisfaccion que sienten los
colaboradores de trabajar en equipo en la Municipalidad de Pueblo

Nuevo.

Medina (2017) presento en la Universidad Cesar Vallejo la tesis titulada
“‘Desempefio laboral del personal administrativo nombrado de la
Municipalidad Provincial del Santa. Chimbote 2017”, tuvo como objetivo
determinar el nivel de desempefio laboral del personal administrativo
nombrado de la Municipalidad Provincial del Santa. Chimbote 2017. El
tipo de estudio fue un disefio no experimental. La poblacién estuvo
conformada por 211 empleados administrativos y se determind la
muestra quedando 66 empleados. Se utiliz6 la observacibn como
técnica, el caso de los instrumentos para medir cada variable se utilizo
una ficha de observacién, los datos obtenidos se procesaron a través
de la estadistica descriptiva por medio del programa SPSS - Stastiscal
Package For de Social Sciencie version 22. Asimismo, se diagnostico
el baremos en tres niveles, bajo (11-25), mediano (26-40) y Alto (41-
54). Los resultados revelaron que el 82% de los trabajadores de la
Municipalidad Provincial del Santa demostr6 un bajo desempefio
laboral, el 17% evidencié un mediano desempefio laboral y en el
restante 2% se observo un alto desempefio laboral, lo mismo acontecio
en los resultados a nivel de dimensiones. En conclusion, se observo un
deficiente desempefio laboral en el personal administrativo nombrado
de la Municipalidad Provincial del Santa. Se recomienda de forma
inmediata que el personal nombrado se capacite para adquirir nuevos

conocimientos y asi puedan atender a los administrados con eficiencia.

Roque (2019) presento en la Universidad Peruana Los Andes, la tesis
titulada “Clima Organizacional y Desempefio Laboral en el Cuartel
General de la 312 Brigada de Infanteria - Huancayo, 2016”, en la que

se plante6 como objetivo determinar la relacion entre el Clima
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Organizacional y el Desempefio Laboral en el Cuartel General de la 312
Brigada de Infanteria — Huancayo, 2016. Y se asume como hipotesis
que existe relacion directa y significativa entre el Clima Organizacional
y el Desempefio Laboral en el Cuartel General de la 312 Brigada de
Infanteria. La metodologia de estudio fue de tipo basico, nivel
correlacional, no experimental y de corte transversal. La poblacion de
estudio estuvo constituida por ciento treinta y cinco (135) trabajadores
entre Oficiales, Técnicos y Suboficiales y empleados civiles; asimismo
como muestra se determind a propio criterio una muestra no
probabilistica de la tercera parte de la poblacion por lo que la muestra
estuvo constituida por cuarenta y cinco (45) trabajadores. Al término de
la investigacion se demostré que existe relacion directa y significativa
entre el Clima Organizacional y el Desempefio Laboral en el Cuartel

General de la 312 Brigada de Infanteria — Huancayo, 2016.
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2.2 Bases teodricas

El desempefio laboral segin un sinnimero de investigaciones es una
variable de significancia para el logro de metas, objetivos y
consecucion del éxito en una organizacion; y segun Chiavenato (2018)
es la actuacion de cada individuo en funcion de las actividades que
desempeiia, las metas, los resultados que debe y puede alcanzar, las
competencias que ofrece y su potencial de desarrollo, y sobre todo el

aporte que hace sobre la organizacion.

El capital intelectual con que cuenta cada individuo, tanto como el que
esta al mando como el subordinado miembros de una organizacion, se ve
reflejado en el desempefio laboral y este puede ser representado a través
del nivel en que los individuos consiguen el logro de sus funciones en el
puesto asignado, teniendo como referencia los requerimientos del puesto
de ocupacion, los estandares establecidos por cada organizacion, y si los
resultados alcanzados son positivos y contribuyen con al logro de
objetivos organizacionales. Permitiéndole al individuo poder ser
reconocido y apreciado por sus conocimientos, habilidades, y/o destrezas
adquiridas por cuenta propia 0 por capacitaciones institucionales;
pudiendo este, ser recompensado de diferentes maneras (incentivos
econdmicos, reconocimientos publicos, horarios flexibles, etc.),

incentivandolo a continuar mejorando su desempefio.

Segun Chiavenato (2007 pag. 243) ElI desempefio laboral es
situacional y depende de diferentes factores condicionantes que
influyen en él; como la magnitud del esfuerzo que el individuo esté
dispuesto a hacer en el desempefio en su puesto, dependiendo este de
habilidades y capacidades individuales. Integracion entre el “saber”, el
“saber hacer” y el “saber ser” (Ibarra, 2000), y como la organizacion lo
valora por medio recompensas, siendo importante como es percibida
esta ultima por el individuo, ademas de su percepciéon del papel que
desempenfa en la organizacion. “Asi, el desempefio en el puesto esta
en funcion de todas aquellas variables que Ilo condicionan

notoriamente”.
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En relacion a lo referido anteriormente, Diego Norefia (2019), docente
de la Facultad de Ciencias Empresariales y EconOmicas de la
Universidad de Lima en su blog de Gestion.pe cita a Parry (1998) quien
da a entender que las competencias se correlacionan con el
rendimiento en el trabajo y que ademas son criterios de seleccion,
formacion y desarrollo de determinados puestos de trabajo; ademas
cita a Campbell, McHenry y Wise (1990) quienes describieron el
desempeiio de los soldados del ejército de los Estados Unidos de nivel
basico en términos de cinco dimensiones: competencia basica, dominio
general del soldado, esfuerzo, liderazgo, disciplina personal, aptitud
fisica y porte militar; con el fin de definir el liderazgo. Todo en busca de
explicar que la adopcidon de un adecuado liderazgo influye de
sobremanera en el desempefio del personal bajo su mando, radicando

en este el éxito de la organizacion.

En el presente trabajo de investigacibn es necesario tener en cuenta
las labores que desempefa el personal militar que trabaja de lunes a
viernes en las instalaciones del Batallbn de Inteligencia del Ejército
“Crl. Remigio Silva Aranda” N° 511, quienes laboran con la finalidad de
producir conocimiento util para el proceso de toma de decisiones y
proteger las capacidades nacionales frente a acciones de inteligencia u
otras encubiertas provenientes de actores que representan amenazas
a la seguridad, actividades que estan enmarcadas en el Decreto
Legislativo N° 1141 (2012) Decreto Legislativo de Fortalecimiento y
Modernizaciéon del Sistema de Inteligencia Nacional - SINA y de la
Direccion Nacional de Inteligencia - DINI y la Ley N° 30535 (2017) Ley
gue Modifica el Decreto Legislativo N° 1141, salvaguardando principios
basicos como son: legalidad, legitimidad, control democratico,
pertinencia, circulacion restringida, especialidad, planificacion,
exclusividad; ademas de labores administrativas que se cumplen en

toda organizacion.

Sin embargo el presente estudio se realiza en términos generales de
administracion sin intervenir en labores especificas de inteligencia,

tomandose para ello cinco dimensiones, mismas que fueron usadas en
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un similar estudio “Clima Organizacional y Desempefio Laboral en el
Cuartel General de la 312 Brigada de Infanteria — Huancayo, 2016” de
Roque (2017) el cual tuvo como objetivo determinar la relacion entre el
clima organizacional y el desempefio laboral en el Cuartel General de
la 312 Brigada de Infanteria — Huancayo, 2016; citando para ello a
Davis (1984) quien segun el mencionado estudio considera en
resumen cinco dimensiones para medir el desempefio laboral: relacion
con el jefe, capacitacion y desarrollo, comunicacion, satisfaccion y

motivacion.
Dimensiones del Desempefio Laboral
Relacion con el Jefe

El COEDE, RE 320-5 (1973) describe la administraciéon del
personal como el empleo de los individuos de la forma mas
eficiente y econdmica y con el mayor grado de desenvolvimiento
individual al obtener personal en condiciones Optimas de actitud y
aptitud, ubicarlo, desarrollarlo, retribuirlo, motivarlo, guiarlo y
mantenerlo permanentemente en las mejores condiciones de

actitud y aptitud en cualquier escalén de las Fuerzas Armadas.

Entonces la relaciébn con el superior que esta al mando es
considerado como uno de los factores que influyen de
sobremanera en el desempefio laboral ya que una buena
comunicacién adicionado con el buen ejercicio del liderazgo y
mediante la aplicacion de técnicas de influencia permitira que los
subordinados ejerzan sus labores sin inconveniente alguno, mas
por el contrario generaran diferentes grados de compromiso y
relaciones de confianza mutuo que en suma beneficiaran tanto a
la los superiores, subalternos como a la organizacion; de acuerdo
a lo que senala Chiavenato (2007) “El papel del lider consiste en
construir una vision compartida, delegar autoridad (empowerment)
a las personas, inspirar el compromiso y fomentar decisiones

eficaces en la empresa”.
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El ejercicio de la autoridad debe ser mediante un trato justo y
equilibrado, tomando en cuenta opiniones de sus colegas y
subordinados que estdn bajo sus O6rdenes, mediante una
comunicaciéon constante y fluida. Apropésito el COEDE, RE 1-54
(2013) define al liderazgo militar como el proceso por el cual se
influye en el personal que se tiene bajo el mando brindandole
proposito, direccion y motivacion debiendo tener la habilidad para
comunicar mediante destrezas avanzadas en comunicacion oral,
escrita y auditiva, sin dejar de lado las acciones que logren

conseguir la misién y aporten en la mejora de la Unidad.

Capacitaciéon y Desarrollo

Segun Robbins y Coulter (2014) es una importante actividad de la
administracion de recursos humanos, donde las habilidades de los
empleados deben modificarse conforme van cambiando las
exigencias laborales de la organizacion. Para el COEDE, RE 1-54
(2013) La capacitacion es la “accion de capacitar, preparar e
instruir al personal en un determinado tema o cosa, con la finalidad

de realizar una tarea o trabajo en las mejores condiciones”.

En un contexto organizacional Arnold y Randall (2012) exponen
que el crecimiento individual y el desarrollo, ademas que los
constantes cambios en los puestos de trabajo generados por el
desarrollo tecnologico, hacen que la capacitacion tenga un rol
fundamental en las organizaciones; obligando por necesidad y
competitividad al individuo a tener que aprender continuamente
nuevas destrezas, usar nuevas herramientas y sistemas, para
cumplir con las demandas de su puesto. Sin embargo aunque las
actividades de capacitacion y desarrollo benefician al individuo y a
las organizaciones, sefiala que la capacitacion en si misma no es
necesariamente benéfica; por lo que la organizacién debe realizar
inicialmente un analisis de la necesidad de capacitacion, y si esta

va a producir resultados valiosos, debiendo ser planificado de tal
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manera que se disefie el contenido del programa de capacitacion
y los métodos usados para tal fin; ademés se debe evaluar la
efectividad de la capacitacion aplicando procedimientos
sistematicos para saber si fue benéfica y que grado de influencia

se obtuvo.

Si bien es cierto que existen un sin numero de programas y
cursos de capacitacion para mejorar la competitividad individual y
grupal, a los cuales se puede acceder por diferentes medios, los
cuales necesitan de inversion de tiempo y pueden necesitar o no
una inversibn econdmica seran estos improductivos si no son
usados y explotados para el fin que fueron disefiados y/o
planificados. No hay que olvidar que en la actualidad las
capacitaciones son procesos continuos de aprendizaje
organizacional requiriendo que los involucrados compartan
conocimientos y aprendizaje entre si, generando una cadena de

aprendizaje, una cadena de valor.

Comunicacion

Es un proceso por el cual se transmite informacién de una
persona a otra segun precisa (Chiavenato, 2007) manera de
relacionarse con otras personas a través de ideas, hechos,
pensamientos y valores; gracias a ella se interrelacionan las
personas con el fin de compartir conocimientos y sentimientos,
comprendiendo diferentes actividades entre ellos. En una
organizacién es la red que integra y coordina por lo que no

pueden existir ni operar en su ausencia.

Segun COEDE, RE 1-54 (2013) estad relacionada con la
capacidad de mantener el enfoque claro en los esfuerzos del
equipo a fin de lograr los objetivos y tareas para la consecucion
de la mision. Ademas ayuda a generar consenso y es una

herramienta esencial para el éxito de las operaciones.
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Un factor importante en el desempefio laboral viene a ser la
comunicacion y para Robbins y Coulter (2014) es un fenbmeno
interesante, sobre todo en las organizaciones debiendo ser
bidireccional ya que es un proceso de transferencia y
comprension de significados. En el contexto organizacional la
comunicacion incluye todos los patrones, redes y sistemas de
comunicacion existentes; teniendo como funciones controlar la
conducta del personal, motivarlos, ofrecer formas de expresar
emocionalmente los sentimientos, satisfacer las necesidades

sociales, y proporcionar informacién.

Adiciona que existen métodos de comunicacibn como son la
comunicacién cara a cara, en reuniones grupales, presentaciones
formales, mediante la confeccibn de documentos, por teléfono,
fax, publicaciones, tableros de noticias, otras publicaciones de la
organizacion, redes internas, internet, correo electrénico,
teleconferencias y videoconferencias. Las cuales se aplicaran
segun su nivel de accién, capacidad, complejidad, potencialidad
de difusion, confidencialidad, teniendo en cuenta que sea
comprendido en el tiempo y espacio determinado, para su

interpretacion oportuna.

En la actualidad la comunicacién esta siendo cada vez menos
limitada debido a los grandes avances tecnoldgicos con que se
cuenta y que se van innovando, debiendo ser estos explotados
en su maximo potencial tanto por los superiores como los
subalternos de la organizacion, debiendo estos estar en la
capacidad suficiente de poder usar todos los medios de
comunicacion existentes, de esta manera lograr una buena
percepcion de la informacion que se busca transmitir; esta claro
gue sin dejar de lado el trato directo mismo que proporciona
mayor confiabilidad y claridad en el envio y recepcién del

mensaje que busca dar a conocer.
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Satisfaccion

La satisfaccion asi como los anteriores factores es determinante
para conocer el nivel del desempefio laboral de los individuos y de
la organizacion en su conjunto Para Castro, Wong, Anchante y
Paucar (2017) quienes preservan lo sustentado por Diener, Lucas
y Oishi (2005) “la satisfaccion con la vida es el proceso por el cual
se evalla la calidad de la vida global basado en un estandar
subjetivo apropiado para el individuo”. Por lo tanto la satisfaccion
laboral es la actitud que tiene una persona respecto de su trabajo.
Las organizaciones que tienen mas empleados satisfechos tienden a
ser mas eficaces que aquellas con menos trabajadores complacidos;

segun lo referido por (Robbins y Coulter, 2014).

Por otro lado para conceptualizar la satisfaccion laboral Arnold y
Randall (2012) citan a Locke (1976) quien definid la satisfaccion
laboral como un “estado emocional placentero o positivo,
resultado del aprecio por el propio trabajo o por las experiencias
de este”; si existe un alto nivel de satisfaccion, se tendra una actitud
positiva hacia su labor. Asimismo refieren que segun investigaciones
“la satisfaccion laboral tiende a incrementarse de forma constante a
lo largo de la vida laboral”, pudiendo ser una de las razones que los
individuos mayores estén en trabajos objetivamente mejores que los
mas jovenes; otra razon pudiese ser que los individuos mayores

disminuyeron sus expectativas.

La satisfaccion laboral se refiere a una variedad de aspectos
generalmente dirigidos hacia las condiciones de trabajo, el jefe y
colegas, el salario, prospectos de carrera y cuestiones especificas
del puesto asignado los que influyen de diferentes maneras en los
niveles de satisfaccion de un individuo. Sin embargo hay que
tener en cuenta que depende del individuo, quien segun sus
expectativas, su vista a futuro y la conviccion que tenga para
obtener sus objetivos, seran en gran parte los que determinen la

satisfaccion total y por lo tanto la satisfaccion laboral.
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Motivacion

Segun el COEDE, RE 1-54 (2013) es la “predisposicion a aceptar
una tarea con actitud positiva, que permita alcanzar la meta
planeada”. Y de acuerdo con Castro, et al. (2017) quienes citan a
Rodriguez (2007) para resaltar que un excelente indicador de la
motivacion es el desempefio laboral ya permite diferenciar a los
individuos que se limitan a realizar las labores encomendadas de
los que van un paso mas alla. En ese contexto la motivacion debe
ser una serie de procesos que inciden en intensidad, direccion y
persistencia, para alcanzar los objetivos organizacionales como

personales (Robbins y. Judge, 2009).

La motivacion debe ser propia, ademas de estar respaldada o
impulsada por el gerente, jefe y/o superior que esta la mando;
ademas para Robbins y Coulter (2014) un gerente debe tener la
capacidad de motivar en circunstancias econdmicas dificiles,
manejar desafios transculturales, motivar grupos singulares de
trabajadores y disefar programas de recompensas adecuados. La
finalidad de la motivacion es incentivar el logro de los objetivos y
la obtencién de resultados positivos, debiendo estar enfocada en
el desempenio del puesto; siendo el que esta al mando el llamado
a aplicar diferentes técnicas para conseguir influir en el personal
qgue tiene bajo su mando, entre las que podemos destacar: la
presion, el intercambio, peticiones personales, colaboracion,
persuasion racional, la inspiracion entre otras. Asimismo debera
motivarlos mediante la aplicacion de incentivos no
necesariamente econémicos como: reconocimientos; delegacion
de autoridad (empowerment); oportunidades en las que el
individuo logre trascender mas alla de la labor que desempefia;
planteandoles retos y objetivos que implique que el individuo de
su maximo potencial en la consecucién de ellos; y demostrar
interés y preocupacion por los logros y situaciones adversas que
tenga su personal generando familiaridad, pertenencia y

compromiso con la organizacion.
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Sin embargo en las organizaciones un hecho que se presenta
muy frecuentemente es lo descrito por Chiavenato (2009), las
organizaciones hacen mayor uso de acciones negativas en
contraste con las acciones positivas de motivacion en la busqueda
de cambiar o mejorar el desempefio de los individuos. Ademas, es
mas frecuente el uso de acciones correctivas que la accion

preventiva que evite la situacion negativa.

Un adagio entre expertos en administracion dice que, si una cosa no
puede ser medida y evaluada objetivamente, es mejor olvidar el asunto
(Chiavenato, 2014). En ese sentido la evaluacién del desempefio es la
apreciacion sistematica de como cada persona se desempefia en un

puesto y de su potencial de desarrollo futuro (Chiavenato, 2007).

Ademas teniendo presente lo aportado por Arnold y Randall (2012) en
su libro Psicologia del Trabajo, donde cita Murphy y Jackson (1999)
quienes refieren que existen muchas formas diferentes en que un
individuo asignado a una labor, demuestren un desempefio bueno o
malo. Y para ser calificado como tal debe existir claridad en el superior
y el subalterno sobre la labor a cumplir y los estandares que se espera
gue se desemperien en el puesto de trabajo.

La evaluacion del desempefio laboral es dinamica y representa una
técnica de administracion imprescindible por el cual se podra detectar
problemas en la supervision e integracion del personal a la
organizacion, asi como identificar discordancias y desaprovechamiento
de trabajadores en sus puestos, entre otros. Pudiendo de esta manera
definir y desarrollar una politica de recursos humanos acorde con las

necesidades de la organizacion. (Chiavenato, 2007).
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2.3 Definicién de términos basicos
- Administracién de Personal

COEDE, RE 320-5 (1973) refiere que es el “empleo de los
individuos, con el objeto de alcanzar los fines de la administracion
de la forma mas eficiente y econémica y con el mayor grado de

desenvolvimiento individual”.
- Autoridad

COEDE, RE 1-54 (2013) describe como “el arte de conseguir que la
gente haga voluntariamente lo que tu quieres debido a una

influencia personal’.
- El capital intelectual

Para Sanchez, Melian y Hormiga (2007) es la combinacion de
activos intangibles, incluyéndose el conocimiento, capacidad para
aprender y adaptarse del individuo, las relaciones con diferentes
actores de la organizacién asi como la capacidad de Investigacion
& Desarrollo entre otros, aunque no se ven reflejados en estados
contables tradicionales, generan o generaran valor futuro y sobre

ellas se podra sustentar una ventaja competitiva sostenida.
- Circulacion restringida

En el Decreto Legislativo N° 1141 (2012) da entender que “El
conocimiento de las actividades de inteligencia es restringido. La
divulgacién de inteligencia esta circunscrita a las entidades publicas

autorizadas”.
- Compromiso

Arnold y Randall (2012) definen el compromiso como el
ensimismamiento en el trabajo, frecuentemente porque es

satisfactorio y disfrutable.
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Competencias

Para Chiavenato (2007) son aquellas cualidades personales
esenciales para desempeiar las actividades y que diferencian el

desempefio de las personas.
Control Democrético

Segun el Decreto Legislativo N° 1141 (2012) es el control
especializado de otras instancias del Estado, debido a la naturaleza

reservada de las actividades de inteligencia.
Empowerment

Chiavenato (2014) apoyado en Connors (1993) explica que es una
forma de obtener energia creativa e intelectual, esfuerzo y dedicacion
de todos en una organizacion, transmitiendo responsabilidades y
recursos a todos los integrantes, de modo que puedan mostrar
liderazgo en sus propias esferas de competencia individual y, al

mismo tiempo, ayudar a enfrentar los desafios de toda la organizacion.
Expectativa

Arnold y Randall (2012) explican que “es el grado en que un
individuo cree que tiene la habilidad para desempefiar ciertos

comportamientos”.
Funcién

Es un conjunto de tareas o de obligaciones ejercidas de manera
sistemética o reiterada por el ocupante de un puesto. Pueden
realizarse por una persona que, sin ocupar el puesto, desempefie

provisional o definitivamente una funcion. (Chiavenato, 2007).
Inteligencia

“Actividad que comprende un proceso sistematico de busqueda,
evaluacion y analisis de informacion, cuya finalidad es producir
conocimiento util para la toma de decisiones”. (Decreto Legislativo
N° 1141, 2012).
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Inteligencia Militar

“Conocimiento util sobre las capacidades y vulnerabilidades del
poder y potencial militar de actores de interés, para garantizar la
independencia, soberania, integridad territorial y el orden

constitucional de la Republica”. (Decreto Legislativo N° 1141, 2012).
Lider

‘Persona sefalada, elegida o seleccionada informalmente para
dirigir y coordinar el trabajo de los demas en un grupo”. (Arnold y
Randall, 2012).

Liderazgo

El COEDE, RE 1-54 (2013) lo define como el “proceso de influir
en otras personas y de incentivarlas para que trabajen en forma

entusiasta por un objetivo comun”.
Obligacion

“Actividad individualizada y realizada por el ocupante de un puesto.
Generalmente, es la actividad atribuida a puestos mas

diferenciados”. (Chiavenato, 2007).
Organizacion

Segun Chiavenato (2007) quien cita a Barnard (1971) la define
como un sistema de actividades conscientemente coordinadas de

dos 0 mas personas
Puesto

“Se basa en las nociones de tarea, obligacion y funcion”.
(Chiavenato, 2007). Para cumplir las actividades asignadas.

Tarea

“Actividad individualizada y realizada por el ocupante de un puesto.
Por lo general es la actividad que se le atribuye a los puestos
simples y repetitivos”. (Chiavenato, 2007).

30



2.4 Hipétesis de investigacion

241

24.2

Hipotesis general

La situacién actual del de desemperio laboral del personal que
trabaja en el Batallon de Inteligencia del Ejército “Crl. Remigio
Silva Aranda” N° 511 del Ejército del Peru el 2019 es aceptable.

Hipotesis especificas

e La situacion actual del desempefio laboral, segun la
dimension relacion con el jefe, del personal que trabaja en el
Batallobn de Inteligencia del Ejército “Crl. Remigio Silva
Aranda” N° 511 del Ejército del Peru el 2019 es aceptable.

e La situaciobn actual del desempefio laboral, segun la
dimension capacitacion y desarrollo, del personal que trabaja
en el Batallon de Inteligencia del Ejército “Crl. Remigio Silva
Aranda” N° 511 del Ejército del Peru el 2019 es aceptable.

e La situacion actual del desempefio laboral, segun la
dimensién comunicacién, del personal que trabaja en el
Batallon de Inteligencia del Ejército “Crl. Remigio Silva
Aranda” N° 511 del Ejército del Peru el 2019 es aceptable.

e La situacion actual del desempefio laboral, segun la
dimensién satisfaccion, del personal que trabaja en el
Batallébn de Inteligencia del Ejército “Crl. Remigio Silva
Aranda” N° 511 del Ejército del Peru el 2019 es aceptable.

e La situacion actual del desempefio laboral, segun la
dimension motivacion, del personal que trabaja en el
Batallon de Inteligencia del Ejército “Crl. Remigio Silva
Aranda” N° 511 del Ejército del Peru el 2019 es aceptable.
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2.4.3 Variable

Desempefio laboral

Chiavenato (2018) nos da entender que el desempefio
laboral es la actuacion de cada persona en funcién de las
actividades que desempernia, las metas y los resultados que
debe y puede alcanzar, las competencias que ofrece y su
potencial de desarrollo, y sobre todo el aporte que hace

sobre la organizacion.

Existiendo segun Roque (2019) dimensiones como: la
relacion con el jefe, capacitacion y desarrollo,
comunicacion, satisfaccion y motivacién (Robbins y Judge,
2009); (Alfaro, 2012); (Robbins y Coulter, 2014); que
intervienen en el desempenio laboral, mismas que permitirdn
conocer su nivel. Teniendo en cuenta que la importancia de
estos factores es relativa ya que se vuelve diferente debido a
las influencias culturales pudiendo diferir de una cultura a
otra. (Arnold y Randall, 2012)
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2.4.4 Operacionalizacién de las variables

Tabla 1. Operacionalizacién de variables

DEFINICION c
VARIABLE DE VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES ITEMS
Trabajar bajo las
ordenes de un jefe 1
directo
. Objetivos realistas 2
Relacion con >
el Jefe Llama la atencion a
alguien lo hace con 3
justicia
Comunicaciéon con el 4
encargado es positiva.
Cursos de 5
capacitacion
Actuacion de | Capacitacion Interés en el desarrollo 6 7
cada persona y Desarrollo del personal ’
en funcidon de Recursos humanos 8
las actividades cumple su funcion
que Informacion
desempefia, las actualizada sobre los 9
metas y los acontecimientos de la
resultados que empresa
) debe y puede Comunicacion Juntas gle trangE) 10
Desempefio alcanzar, las Retroalimentacion
Laboral competencias sobre Desempefio | 11
gue ofrece y su Laboral.
potencial de Las opiniones cuentan 12
desarrollo, y para tomar decisiones
sobre todo el Satisfaccion de  ser
aporte que hace parte de una gran| 13
sobre la empresa
organizacion Satisfaccién con el| ,
Chiavenato I. sueldo que percibes.
(2018) Satisfaccion Satisfaccion con el
trato dentro de la| 15
empresa.
Satisfaccion por la
atencion y el trato que | 16
se le otorga al cliente
Actitud del superior 17
impulsa a trabajar mas
o El ambiente de trabajo 18
Motivacion —
Superacion laboral de 19
los empleados
Bienestar del personal 20
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3. Metodologia

3.1 Tipo, disefio y nivel de la investigacion

3.2

Morales (2010) sefiala que uno de los tipos de investigacion es la
descriptiva, la cual consiste fundamentalmente, en caracterizar un
fendmeno o situacién concreta indicando sus rasgos mas peculiares o

diferenciadores.

En el caso del disefio, citamos al no experimental, que se realiza sin
manipular deliberadamente variables, solo se limita a observar
fendbmenos tal como se dan en su contexto natural, para

posteriormente analizarlos. (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2010).

El nivel de investigacion estad referido a la profundidad con que se
aborda al objeto de estudio.

Enmarcado en lo anteriormente mencionado el tipo de investigacion
gue se aplico en el presente trabajo, es la investigacién descriptiva
encuadrada en un estudio de tipo encuesta. Ademas el disefio
empleado es la investigacion no experimental, y debido a que se busca
indagar la incidencia de los niveles de la variable es un disefio

transeccional descriptiva.

Enfoque y Método
3.2.1 Enfoque de la investigacion

Segun Hernandez et al., (2010) el enfoque cuantitativo usa la
recoleccion de datos para comprobar la hipotesis, con base en
la medicion numérica y el analisis estadistico, para establecer

patrones de comportamiento y probar teorias.

En el presente trabajo de investigacion sigue un enfoque
cuantitativo ya que usa la recoleccion de datos mediante un
estudio tipo encuesta con la finalidad de analizarlos,

interpretarlos y comprobar la hipoétesis planteada.
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3.2.2

Método

En un enfoque cuantitativo el método serd légico o de
razonamiento deductivo, debido a que se aplica en razén del
problema, objetivo y tiene como eje principal la hipétesis que se

busca someter a prueba. (Hernandez et al., 2010)

Por lo tanto el método cientifico usado debido a tener un
enfoque cuantitativo es légico o de razonamiento deductivo, ya
que se busca someter a prueba la hipdtesis que sera

contrastada con la realidad para aceptarse o rechazarse.

3.3 Poblacion y Muestra

3.3.1

3.3.2

Poblacién

La poblacion sobre la cual se realizé la presente investigacion
estd conformada por el personal militar que labora de lunes a
viernes en las instalaciones del Batallbn de Inteligencia del
Ejército “Crl. Remigio Silva Aranda” N° 511, el cual esti
constituido por 200 personas entre Oficiales, Técnicos y

Suboficiales.

Tabla 2. Nimero de Poblacién

PERSONAL DEL BIE N° 511 N° DE POBLACION
OFICIALES 17
TECNICOS 56
SUBOFICIALES 127
TOTAL 200

Fuente: Elaboracién propia

Muestra

Hernandez et al., (2010) argumentan que la muestra es un
subgrupo de la poblacion que debe delimitarse con precision,

sobre la cual se recolectaran datos.
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En relacidon a la poblacion anteriormente mencionada, se realizo
un muestreo probabilistico estratificado con seleccion al azar,

utilizdndose la siguiente férmula:

NZ?2 pq
e? (N —-1)+ Z?pq

n =

En donde:

- N: Tamario de la Poblacién 200
- Z: Nivel de confianza 90% 1,64

- e: Error de muestreo 8%
- p: Probabilidad de éxito 0,5
- (: Probabilidad de fracaso 0,5
- n: Tamafo de muestra 69

3 200 * 1,64% x 0,5 * 0,5
"~ 0,082(200 — 1) + 1,642 % 0,5 % 0,5

n

67240
=973
n = 6910586

La cual determino que el tamafio de la muestra en 69 individuos
con un nivel de confianza del 90% y un error de muestreo del
8% con lo cual se obtendrd una 6ptima recoleccion de datos. Y

para calcular la distribucion de la muestra, determinamos el
. . ., . n
factor de distribucion muestral el cual es igual a N Por lo tanto

% resultando 0,345 generando la distribucion que a

continuacion se indica:

Tabla 3. NOmero de Muestra y Distribucion

PERSONAL DEL BIE N° DE

N° 511 POBLACION MUESTRA
OFICIALES 17 6
TECNICOS 56 19
SUBOFICIALES 127 44
TOTAL 200 69

Fuente: Elaboracién propia
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3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

Hernandez et al., (2010) hacen mencion que la recoleccion de datos
implica elaborar un plan detallado de procedimientos que nos
conduzcan a reunir datos mediante el uso de instrumentos de medicion
los cuales deben poseer un grado de validez, ser confiables y
objetivos. Ademas la presente investigacion, se recolectaron datos de
otros investigadores tanto nacional como internacional asi como
literatura de textos, revistas, periodicos y articulos afines tanto

electrénicos como fisicos.

Se empled la técnica de encuesta, usando como instrumento el
cuestionario de Roque (2019) conformada de 20 preguntas cerradas, el
cual esta adaptado a la Escala de Likert donde; cada una de las cinco
dimensiones cuenta con cuatro items, y sus alternativas constaron de

cuatro opciones de eleccion Unica, con un puntaje que a continuacion

se detalla:
ALTERNATIVAS PUNTAJE

Muy en desacuerdo 1
En desacuerdo 2
De acuerdo 3
Muy de acuerdo 4

Minimo 20 Méaximo 80

Rango 80-20=60 Intervalo 60/4 =15

Por lo tanto el resultado minimo que se obtendra es de 20 puntos y el
resultado maximo de 80 puntos. De esta forma se establecieron cuatro
rangos proporcionales en que la situacion del Desempefio Laboral

podré clasificarse:

Situaciéon Desempefio Laboral

Deficiente Desempefio Laboral de 20 a 35 puntos
Regular Desempefio Laboral de 36 a 50 puntos
Aceptable Desempefio Laboral de 51 a 65 puntos
Optimo Desempefio Laboral de 66 a 80 puntos
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Ademas la situacion del desempefio laboral podran clasificarse segun
las dimensiones: relacion con el jefe, capacitacion y desarrollo,

comunicacioén, satisfaccion y motivacion C/U.

Minimo 4 Maximo 16
Rango 16-4=12 Intervalo 12/4 =3
Deficiente Desempefio Laboral de 4 a 7 puntos
Regular Desempefio Laboral de 8 a 10 puntos
Aceptable Desempefio Laboral de 11 a 13 puntos
Optimo Desempefio Laboral de 14 a 16 puntos

La puntuacion para determinar el Desempefio Laboral se consiguio
realizando la sumatoria de los valores que se le asigné a cada uno de
los items en la encuesta/cuestionario para el presente trabajo. De
igual manera para identificar la puntuacion de la dimension relacién
con el jefe, se realizé la sumatoria de las valores mencionados
anteriormente en los items del 1 al 4; para conocer la puntuacion de
la dimensién capacitacion y desarrollo, la sumatoria del item 4 al 8;
para estimar la puntuacibn de la dimension comunicacion, la
sumatoria del item 9 al 12; para identificar la puntuacion de la
dimension satisfaccion, la sumatoria del item 13 al 16; para examinar

la puntuacién de la dimension motivacion, los items 17 al 20.
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4. Desarrollo del trabajo de campo
4.1 Analisis e interpretacion de los resultados

Los resultados hallados de la encuesta/cuestionario fueron
transferidos y codificados en el programa de analisis estadistico IBM
SPSS version 25, el cual gener6 cuadros y barras de frecuencia asi
como porcentuales; siendo todas estas a continuacion analizadas e

interpretadas.

Desempefio Laboral

Dimension 1. Relacion Con el Jefe
Dimensién 2. Capacitacion y Desarrollo
Dimension 3. Comunicacion

Dimension 4. Satisfaccion

Dimension 5. Motivacion

Tabla 4. Frecuencia y porcentaje de la situacion del Desempefio Laboral
Frecuencia Porcentaje

DEFICIENTE 1 1,45
REGULAR 20 28,99
ACEPTABLE 43 62,32
OPTIMO 5 7,25
Total 69 100

Fuente: Elaboracién propia en base a las encuestas

Figura 1. Barras porcentuales de la situacion del Desempefio Laboral
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Fuente: Elaboracién propia en base a las encuestas
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Interpretacion

La Tabla 4 y la Figura 1, reflejan los resultados generados por el
programa estadistico IBM SPSS version 25 que basicamente realiza la
sumatoria, promedio y calculo porcentual de los valores que se le
asigné a cada uno de los 20 indicadores los cuales estan baremados
en cuatro posibles situaciones 6ptimo, aceptable, regular y deficiente
para la variable Desempefio Laboral, mismos que fueron obtenidos
después de aplicada la encuesta/cuestionario a los 69 trabajadores
tomados como muestra de la poblacion total del Batallén de Inteligencia
del Ejército N° 511.

En ellos se puede apreciar que 43 trabajadores dieron la percepcion de
un desempefio laboral aceptable lo cual se representa en un 62% de la
muestra total; siguiendo el orden decreciente 20 trabajadores evidencio
un desempefio laboral regular lo cual representa un 29% de la muestra
total; seguido de cinco trabajadores con desempefio laboral 6ptimo
representando un 7% de la muestra total; y por ultimo un trabajador con
desempefio laboral deficiente el cual representa el 2% de la muestra

total.

Por lo que podemos afirmar que el desempefio laboral en el Batallon de
Inteligencia del Ejército “Crl. Remigio Silva Aranda” N° 511 el AF- 2019
segun las cinco dimensiones tomadas es aceptable, sin embargo existe
un porcentaje considerable que tener en cuenta para poder logar
optimizar esta labor. Los resultados obtenidos son parcialmente
similares a los obtenidos por Oblitas (2017) y contrario a lo conseguido
por Medina (2017).
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Relacién con el Jefe

Item 1. Me gusta trabajar bajo las 6rdenes de un jefe directo

Item 2. Mi jefe establece objetivos realistas

Item 3. Cuando mi superior le lama la atencion a alguien lo hace con justicia
Item 4. La comunicacion con mi jefe es positiva y efectiva

Tabla 5. Frecuencias y porcentajes por indicadores de la Relacién con el jefe
ITEM 1 ITEN 2 ITEM 3 ITEM 4
Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje
MUY EN DESACUERDO 2 2,9 1 1,4 2 2,9 1 1.4
EN DESACUERDO 32 46,4 15 21,7 24 34,8 6 8,7
DE ACUERDO 30 43,5 40 58 36 52,2 51 73,9
MUY DE ACUERDO 5 7,2 13 18,8 7 10,1 11 15,9
Total 69 100 69 100 69 100 69 100

Fuente: Elaboracién propia en base a las encuestas

Figura 2. Barras porcentuales por indicadores de la Relacién con el jefe
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Fuente: Elaboracién propia en base a las encuestas

Tabla 6. Frecuencia y porcentaje de la situacion segun la Relacion con el jefe
Frecuencia Porcentaje

DEFICIENTE 1 1,45
REGULAR 22 31,88
ACEPTABLE 34 49,28
OPTIMO 12 17,39
Total 69 100

Fuente: Elaboracién propia en base a las encuestas

Figura 3. Barras porcentuales de la situacion segun la Relacién con el jefe
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Fuente: Elaboracién propia en base a las encuestas
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Interpretacion

La Tabla 5y la Figura 2, muestran resultados sobre la dimensién Relacion
con el jefe evidenciando que 32 (46,4%) de los trabajadores que
participaron de la encuesta/cuestionario esta en desacuerdo con el gusto
de trabajar bajo las o6rdenes de un jefe directo, 30 (43,5%) de acuerdo,
cinco (7,2%) muy de acuerdo y dos (2,9%) muy en desacuerdo. Asimismo
40 (58%) de ellos muestra su postura al estar de acuerdo que el jefe
establece objetivos realistas, 15 (21,7%) en desacuerdo, 13 (18,8%) muy
de acuerdo y uno (1,4%) muy en desacuerdo. Del mismo modo 36
(52,2%) trabajadores respondieron que estan de acuerdo que cuando su
superior le llama la atencion a alguien lo hace con justicia, 24 (34,8%) en
desacuerdo, siete (10,1%) muy de acuerdo y dos (2,9%) muy en
desacuerdo. Asi también 51 (73,9%) participantes contestaron estar de
acuerdo que la comunicacion con su jefe es positiva, 11 (15,9%) muy de
acuerdo, seis (8,7%) en desacuerdo y uno (1,4%) muy en desacuerdo.

La Tabla 6 y la Figura 3, reflejan los resultados generados por el
programa estadistico IBM SPSS version 25 que basicamente realiza la
sumatoria, promedio y un célculo porcentual de los valores que se le
asigné a cada uno de los cuatro indicadores para la dimensién relacion
con el jefe. En ellos se puede apreciar que 34 trabajadores dieron la
percepcion de un desempefo laboral aceptable lo cual se representa
en un 49% de la muestra total; siguiendo el orden decreciente 22
trabajadores evidencio un desempefio laboral regular lo cual
representa un 32% de la muestra total; seguido de 12 trabajadores con
desempefio laboral 6ptimo representando un 17% de la muestra total; y
por ultimo un trabajador con desempefio laboral deficiente el cual

representa el 2% de la muestra total.

Por lo que podemos afirmar que el desempefio laboral en el Batallon de
Inteligencia del Ejército “Crl. Remigio Silva Aranda” N° 511 el AF- 2019
segun la relacion con el jefe es aceptable, sin embargo para logar
optimizar este aspecto es necesario poner mayor énfasis en los item 1 e

item 3, asi como conservar y/o mejorar los otros dos items.
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Capacitacion y Desarrollo

Item 5.
[tem 6.

Item 7.

ltem 8.

La institucion cuenta con cursos de capacitacion

Considero que los cursos de capacitacién son interesantes
y necesarios para mi desarrollo.

La instituciéon demuestra tener interés en mi persona para
el desarrollo personal.

La seccion de personal cumple satisfactoriamente su funcion

Tabla 7. Frecuencias y porcentajes por indicadores de la Capacitacion y desarrollo

ITEM 5 ITEN 6 ITEM 7 ITEM 8
Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje
MUY EN DESACUERDO 10 14,5 6 8,7 8 11,6 5 7,2
EN DESACUERDO 35 50,7 10 14,5 36 52,2 28 40,6
DE ACUERDO 21 30,4 39 56,5 18 26,1 32 46,4
MUY DE ACUERDO 3 4,3 14 20,3 7 10,1 4 5,8
Total 69 100 69 100 69 100 69 100

Fuente: Elaboracién propia en base a las encuestas

Figura 4. Barras porcentuales por indicadores de la Capacitacion y desarrollo
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Fuente: Elaboracién propia en base a las encuestas

Tabla 8. Frecuencia y porcentaje de la situacion segun la Capacitacion y desarrollo

Frecuencia Porcentaje
DEFICIENTE 8 11,59
REGULAR 34 49,28
ACEPTABLE 25 36,23
OPTIMO 2 2,90
Total 69 100

Fuente: Elaboracién propia en base a las encuestas

Figura 5. Barras porcentuales de la situacién segun la Capacitacion y desarrollo
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Fuente: Elaboracién propia en base a las encuestas
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Interpretacion

La Tabla 7 y la Figura 4, muestran resultados sobre la dimension
Capacitacion y desarrollo evidenciando que 35 (50,7%) de los trabajadores
gue participaron de la encuesta/cuestionario esta en desacuerdo que la
institucion cuenta con cursos de capacitacion, 21 (30,4%) de acuerdo, 10
(14,5%) muy en desacuerdo y tres (4,3%) muy de acuerdo. Asimismo 39
(56,5%) de ellos estd de acuerdo en considerar que los cursos de
capacitacion son interesantes y necesarios para su desarrollo, 14 (20,3%)
muy de acuerdo, 10 (14,5%) en desacuerdo y seis (8,7%) muy en
desacuerdo. Del mismo modo 36 (52,2%) trabajadores respondieron que
estan en desacuerdo que la institucion demuestra tener interés en su
persona para el desarrollo personal, 18 (26,1%) de acuerdo, ocho (11,6%)
muy en desacuerdo y siete (10,1%) muy de acuerdo. Asi también 32
(46,4%) participantes contestaron estar de acuerdo que la seccion de
personal cumple satisfactoriamente su funcion, 28 (40,6%) en desacuerdo,

cinco (7,2%) muy en desacuerdo y cuatro (5,8%) muy de acuerdo.

La Tabla 8 y la Figura 5, reflejan los resultados generados por el
programa estadistico IBM SPSS version 25 que basicamente realiza la
sumatoria, promedio y célculo porcentual de los valores que se le asigné a
cada uno de los cuatro items para la dimension capacitacion y desarrollo.
En ellos se puede apreciar que 34 trabajadores dieron la percepcion de un
desempefio laboral regular lo cual se representa en un 49% de la poblacién
total; siguiendo el orden decreciente 25 trabajadores evidencio un
desempefio laboral aceptable lo cual representa un 36% de la muestra
total; seguido de ocho trabajadores con desempefio laboral deficiente
representando un 12%; y por ultimo dos trabajadores con desempefio

laboral 6ptimo los cuales representan el 3% de la muestra total.

Por lo que podemos afirmar que el desemperio laboral en el Batallon de
Inteligencia del Ejército “Crl. Remigio Silva Aranda” N° 511 el AF- 2019
segun la capacitacion y desarrollo es regular, por lo que para logar
optimizar este aspecto es necesario poner mayor énfasis en los item 5,

item 7 e item 8, asi como conservar y/o potenciar el item 6.
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Comunicacion

Item 9. Tengo la informacion actualizada sobre los acontecimientos
de la institucion de acuerdo a mi seccion.

Item 10.Las juntas de trabajo son interesantes y amenas.

Item 11. Recibo retroalimentacion sobre mi Desempefio Laboral.

Item 12. Mis opiniones cuentan para tomar decisiones.

Tabla 9. Frecuencias y porcentajes por indicadores de la Comunicacién

ITEM 9 ITEN 10 ITEM 11 ITEM 12
Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje
MUY EN DESACUERDO 3 4,3 1 1,4 3 4,3 3 4,3
EN DESACUERDO 7 10,1 12 17,4 35 50,7 23 33,3
DE ACUERDO 55 79,7 53 76,8 25 36,2 39 56,5
MUY DE ACUERDO 4 5,8 3 4,3 6 8,7 4 5.8
Total 69 100 69 100 69 100 69 100

Fuente: Elaboracién propia en base a las encuestas

Figura 6. Barras porcentuales por indicadores de la Comunicacién
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Fuente: Elaboracién propia en base a las encuestas

Tabla 10. Frecuencia y porcentaje de la situacién segun la Comunicacién

Frecuencia Porcentaje
DEFICIENTE 3 4,35
REGULAR 25 36,23
ACEPTABLE 38 55,07
OPTIMO 3 4,35
Total 69 100

Fuente: Elaboracién propia en base a las encuestas

Figura 7. Barras porcentuales de la situacién segun la Comunicacién
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Fuente: Elaboracién propia en base a las encuestas
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Interpretacion.

La Tabla 9 y la Figura 6, muestran resultados sobre la dimensién
Comunicacion evidenciando que 55 (79,7%) de los trabajadores que
participaron de la encuesta/cuestionario estd de acuerdo que tiene
informacion actualizada sobre los acontecimientos de la institucion de
acuerdo a su seccion, siete (10,1%) en desacuerdo, cuatro (5,8%) muy
de acuerdo y tres (4,3%) muy en desacuerdo. Asimismo 53 (76,8%) de
ellos estd de acuerdo que las juntas de trabajo son interesantes y
amenas, 12 (17,4%) en desacuerdo, tres (4,3%) muy de acuerdo y uno
(1,4%) muy en desacuerdo. Del mismo modo 35 (50,7%) trabajadores
respondieron que estan en desacuerdo que reciben retroalimentacion
sobre su desempefio laboral, 23 (36,2%) de acuerdo, seis (8,7%) muy
de acuerdo y tres (4,3%) muy en desacuerdo. Asi también 39 (56,5%)
participantes contestaron estar de acuerdo que sus opiniones cuentan
para tomar decisiones, 23 (33,3%) en desacuerdo, cuatro (5,8%) muy

de acuerdo y tres (4,3%) muy en desacuerdo.

La Tabla 10 y la Figura 7, reflejan los resultados generados por el
programa estadistico IBM SPSS version 25 que basicamente realiza la
sumatoria, promedio y calculo porcentual de los valores que se le
asigno a cada uno de los cuatro items para la dimension comunicacion.
En ellos se puede apreciar que 38 trabajadores dieron la percepcion de
un desempefio laboral aceptable lo cual se representa en un 55%;
siguiendo el orden decreciente 25 trabajadores evidencio un desempefio
laboral regular lo cual representa un 36%; seguido de tres trabajadores
con desempenio laboral 6ptimo representando un 4% de la muestra total;
al igual que tres trabajadores con desempefio laboral deficiente

representando 4% el mismo porcentaje que el anterior.

Por lo que podemos afirmar que el desemperio laboral en el Batallén de
Inteligencia del Ejército “Crl. Remigio Silva Aranda” N° 511 el AF- 2019
segun la comunicacion es aceptable, sin embargo para logar optimizar
este aspecto es necesario poner mayor énfasis en los item 11 e item 12,

asi como conservar y/o perfeccionar los otros dos items.
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Satisfaccion

Item 13. Que tan satisfecho se siente de ser parte de esta institucion
Item 14.Que tan satisfecho se siente con el sueldo que percibe

Item 15. Me siento satisfecho por el trato que recibes dentro de la institucion
Item 16.Estoy satisfecho por el trato que se le otorga a mis

companeros

de trabajo.

Tabla 11. Frecuencias y porcentajes por indicadores de la Satisfaccién

ITEM 13 ITEN 14 ITEM 15 ITEM 16
Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje
MUY EN DESACUERDO 0 0 10 14,5 1 1,4 1 14
EN DESACUERDO 2 2,9 22 31,9 27 39,1 29 42
DE ACUERDO 41 59,4 33 47,8 36 52,2 37 53,6
MUY DE ACUERDO 26 37,7 4 5,8 5 7,2 2 2,9
Total 69 100 69 100 69 100 69 100

Fuente: Elaboracién propia en base a las encuestas

Figura 8. Barras porcentuales por indicadores de la Satisfaccion
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Tabla 12. Frecuencia y porcentaje de la situacidon segun la Satisfaccion

Frecuencia Porcentaje
DEFICIENTE (0] 0,00
REGULAR 23 33,33
ACEPTABLE 45 65,22
OPTIMO 1 1,45
Total 69 100

Fuente: Elaboracién propia en base a las encuestas

Figura 9. Barras porcentuales de la situacién segun la Satisfaccion
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Interpretacion.

La Tabla 11 y la Figura 8, muestran resultados sobre la dimension
Satisfaccion, evidenciando que 41 (59,4%) de los trabajadores que
participaron de la encuesta/cuestionario esta de acuerdo y se siente
satisfecho de ser parte de la institucion, 26 (37,7%) muy de acuerdo,
dos (2,9%) en desacuerdo y ninguno muy en desacuerdo. Asimismo 33
(47,8%) de ellos estd de acuerdo y se siente satisfecho con el sueldo
gue percibe, 22 (31,9%) en desacuerdo, 10 (14,5%) muy en
desacuerdo y cuatro (1,4%) muy de acuerdo. Del mismo modo 36
(52,2%) trabajadores respondieron que estdn en de acuerdo y se
sienten satisfechos con el trato que recibe dentro de la institucion, 27
(39,1%) en desacuerdo, cinco (8,7%) muy de acuerdo y uno (4,3%)
muy en desacuerdo. Asi también 37 (56,5%) participantes contestaron
estar de acuerdo y satisfechos con el trato que se le otorga a sus
compaiieros de trabajo, 29 (33,3%) en desacuerdo, dos (5,8%) muy de

acuerdo y uno (4,3%) muy en desacuerdo.

La Tabla 12 y la Figura 9, reflejan los resultados generados por el
programa estadistico IBM SPSS version 25 que basicamente realiza la
sumatoria, promedio y calculo porcentual de los valores que se le
asigno a cada uno de los cuatro items para la dimensién satisfaccion.
En ellos se puede apreciar que 45 trabajadores dieron la percepcion de
un desemperio laboral aceptable lo cual se representa en un 65% de la
muestra total; siguiendo el orden decreciente 23 trabajadores evidencio
un desempeifio laboral regular lo cual representa un 33% de la muestra
total; seguido de un trabajador con desempefio laboral O6ptimo
representando un 2% de la muestra total; y ningln trabajador con

desemperfio laboral deficiente.

Por lo que podemos afirmar que el desemperio laboral en el Batallén de
Inteligencia del Ejército “Crl. Remigio Silva Aranda” N° 511 el AF- 2019
segun la satisfaccion es aceptable, sin embargo para logar optimizar
este aspecto es necesario poner mayor énfasis en los item 14, item 15 e

item 16, asi como en lo posible conservar y/o potenciar el item 13.
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Motivacion

Item 17.La actitud de mi superior me impulsa a trabajar mejor

Item 18.El

ambiente de trabajo me motiva a trabajar

Item 19. Mi jefe se preocupa por la superacion laboral de los trabajadores
Item 20. La institucion se preocupa por mi bienestar

Tabla 13. Frecuencias y porcentajes por indicadores de la Motivacion

ITEM 17 ITEN 18 ITEM 19 ITEM 20
Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje
MUY EN DESACUERDO 1 1,4 1 1.4 4 5,8 2 2,9
EN DESACUERDO 20 29 15 21,7 23 33,3 38 55,1
DE ACUERDO 44 63,8 44 63,8 41 59,4 28 40,6
MUY DE ACUERDO 4 5,8 9 13 1 1,4 1 1,4
Total 69 100 69 100 69 100 69 100

Fuente: Elaboracién propia en base a las encuestas

Figura 10. Barras porcentuales por indicadores de la Motivacion
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Fuente: Elaboracién propia en base a las encuestas

Tabla 14. Frecuencia y porcentaje de la situacién segun la Motivacion

Frecuencia Porcentaje
DEFICIENTE 4 5,80
REGULAR 25 36,23
ACEPTABLE 37 53,62
OPTIMO 3 4,35
Total 69 100

Fuente: Elaboracién propia en base a las encuestas

Figura 11. Barras porcentuales de la situacion segun la Motivacion
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Fuente: Elaboracién propia en base a las encuestas
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Interpretacion.

La Tabla 13 y la Figura 10, muestran resultados sobre la dimension
Motivacion, evidenciando que 44 (63,8%) de los trabajadores que
participaron de la encuesta/cuestionario esta de acuerdo que la actitud de
su superior lo impulsa a trabajar mejor, 20 (29%) en desacuerdo, cuatro
(5,8%) muy de acuerdo y uno (1,4%) muy en desacuerdo. Asimismo 44
(63,8%) de ellos esta de acuerdo que el ambiente de trabajo los motiva a
trabajar, 15 (21,7%) en desacuerdo, nueve (13%) muy de acuerdo y uno
(1,4%) muy en desacuerdo. Del mismo modo 41 (59,4%) trabajadores
respondieron que estan en de acuerdo que su jefe se preocupa por la
superacion de los trabajadores, 23 (33,3%) en desacuerdo, cuatro (5,8%)
muy en desacuerdo y uno (1,4%) muy de acuerdo. Asi también 38
(55,1%) participantes contestaron estar en desacuerdo que la institucion
se preocupa por su bienestar, 28 (40,6%) de acuerdo, dos (2,9%) muy en
desacuerdo y uno (1,4%) muy de acuerdo.

La Tabla 14 y la Figura 11, reflejan los resultados generados por el
programa estadistico IBM SPSS version 25 que basicamente realiza la
sumatoria, promedio y célculo porcentual de los valores que se le asign6
a cada uno de los cuatro items para la dimensién motivacién. En ellos se
puede apreciar que 37 trabajadores dieron la percepcion de un
desempefio laboral aceptable lo cual se representa en un 54% de la
muestra total; siguiendo el orden decreciente 25 trabajadores evidencio
un desemperio laboral regular lo cual representa un 36% de la muestra
total; seguido de cuatro trabajadores con desemperfio laboral deficiente
representando un 6% de la muestra total; y por ultimo tres trabajadores
con desempefio laboral éptimo los que representan el 4% de la muestra

total.

Por lo que podemos afirmar que el desemperio laboral en el Batallén de
Inteligencia del Ejército “Crl. Remigio Silva Aranda” N° 511 el AF- 2019
segun la motivacion es aceptable, sin embargo para logar optimizar este
aspecto es necesario poner mayor énfasis en el item 20, asi como en lo

posible perfeccionar y/o potenciar los item 17, item 18 e item 19.
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Resumen Estadistico

La datos colectados después de ser codificados y analizados nos
muestra informacion relevante sobre el desempefio laboral en el Batallon
de Inteligencia del Ejército “Crl. Remigio Silva Aranda” N° 511 el 2019,
segun las cinco dimensiones tomadas, obteniéndose una situacion
actual aceptable, donde se destaca positivamente la dimension
satisfaccion, ya que fue esta, la que obtuvo mayor porcentaje en
situacion aceptable, ademas la adicién entre la situacion aceptable
y optima en las dimension relacién con el jefe es también positiva;
sin embargo en la dimension capacitacién y desarrollo se obtuvo

una situacion regular.

En la dimension relacidén con el jefe es necesario destacar el item 4, la
comunicacion con mi jefe es positiva, la cual obtuvo el mayor
porcentaje de acuerdo, por el contrario el item 1, me gusta trabajar
bajo las 6rdenes de un jefe directo, obtuvo un mayor porcentaje en

desacuerdo.

En la dimension capacitacion y desarrollo se destaca el item 6, los
cursos de capacitaciéon son interesantes y necesarios para mi
desarrollo, el cual obtuvo mayor porcentaje de acuerdo; en
contraste el item 5 - 6 y 7, la instituciébn cuenta con cursos de
capacitacion, la institucién demuestra tener interés en mi persona
para el desarrollo personal y la seccién personal cumple
satisfactoriamente su funcién, obtuvieron un mayor porcentaje en

desacuerdo.

En la dimensién comunicacién cabe destacar los items 9 y 10,
tengo la informacién actualizada sobre los acontecimientos de la
instituciéon de acuerdo a mi seccion y las juntas de trabajo son
interesantes y amenas, son las cuales obtuvieron mayor porcentaje
de acuerdo; por el contrario el item 11, recibo retroalimentacion
sobre mi desempefio laboral, obtuvo el mayor porcentaje en

desacuerdo.
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En la dimension satisfaccion es necesario destacar el item 13, que tan
satisfecho se siente de ser parte de esta institucion, es la cual obtuvo
mayor porcentaje de acuerdo y muy de acuerdo; sin embargo hay que
tener en cuenta el porcentaje obtenido por el item 16, estoy satisfecho
por el trato que se le otorga a mis comparieros de trabajo, que obtuvo

el mayor porcentaje en desacuerdo.

En la dimension motivacion se destaca los item 17 y 18, la actitud de
mi superior me impulsa a trabajar mejor y el ambiente de trabajo me
motiva a trabajar, los cuales obtuvieron el mayor e igual porcentaje de
acuerdo; por el contrario el item 20, la institucion se preocupa por mi

bienestar obtuvo el mayor porcentaje en desacuerdo.
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4.2 Pruebas estadisticas u otras herramientas empleadas en el desarrollo de la investigacién.

Los resultados de la encuesta /cuestionario fueron transferidos a matrices de datos y codificados para su andlisis con el uso del

programa estadistico IBM SPSS version 25, el cual genero tablas y graficos porcentuales asi como de frecuencia.

Figura 12. Insercion de datos al IBM SPSS version 25
() *SPSS TESIS.sav [ConjuntoDatos1] - IBM SPSS Statistics Editor de datos - g
Archivo  Editar Ver Datos  Transformar  Analizar  Graficos Utilidades Ampliaciones  Ventana  Ayuda

SHEE e~ Bl H BT 19

MNombre Tipo Anchura | Decimales Etiqueta Valores Perdidos | Columnas| Alineacidn Medida Rol

1 P1 Numérico 8 0 Me gusta trabajar bajos las drdenes de un jefe dire... {1, MUY EN DESACUERDO]}... Ninguno 2 Derecha il Ordinal “ Entrada -
2 P2 Numérico 8 0 Mi jefe establece objetivos realistas. {1. MUY EN DESACUERDOQ}... Ninguno 2 Derecha il Ordinal “w Entrada

3 P3 Numérico 8 0 Cuando mi superior le llama la atencidn a alguien lo... {1, MUY EN DESACUERDO]}... Ninguno 2 Derecha il Ordinal “ Entrada

4 P4 Numérico 8 0 La comunicacidn con mi jefe es positiva y efectiva. {1, MUY EN DESACUERDO]}... Ninguno 2 Derecha il Ordinal “w Entrada

5 Ps Numérico 9 0 La institucidn cuenta con cursos de capacitacion. {1. MUY EN DESACUERDOQ}... Ninguno 2 Derecha il Ordinal “ Entrada

6 P& Numérico 8 0 Considero que los cursos de capacitacion son inter._. {1, MUY EN DESACUERDO]}... Ninguno 2 Derecha il Ordinal “w Entrada

7 P7 Numérico 8 0 La institucidn demuestra tener interés en mi person_.. {1, MUY EN DESACUERDO}... Ninguno 2 Derecha il Ordinal “ Entrada

8 P8 Numérico 8 0 La seccidn de personal cumple satisfactoriamente ... {1, MUY EN DESACUERDO]}... Ninguno 2 Derecha il Ordinal “w Entrada

9 P9 Numérico 8 0 Tengo la informacion actualizada sobre los acontec... {1, MUY EN DESACUERDO}... Ninguno 2 Derecha il Ordinal “ Entrada

10 P10 Numérico 8 0 Las juntas de trabajo son interesantes y amenas. {1. MUY EN DESACUERDOQ}... Ninguno 2 Derecha il Ordinal “w Entrada

11 P11 Numérico 8 0 Recibo retroalimentacidn sobre mi Desempefio Lab... {1, MUY EN DESACUERDO]}... Ninguno 2 Derecha il Ordinal “ Entrada

12 P12 Numérico 8 0 Mis opiniones cuentan para tomar decisiones. {1. MUY EN DESACUERDOQ}... Ninguno 2 Derecha il Ordinal “w Entrada

13 P13 Numérico 8 0 Que tan satisfecho se siente de ser parte de estai... {1, MUY EN DESACUERDO]}... Ninguno 2 Derecha il Ordinal “ Entrada

14 P14 Numérico 8 0 Que tan satisfecho se siente con el sueldo que per... {1, MUY EN DESACUERDO]}... Ninguno 2 Derecha il Ordinal “w Entrada

15 P15 Numérico 8 0 Me siento satisfecho por el trato que recibes dentro_.. {1, MUY EN DESACUERDO]}... Ninguno 2 Derecha il Ordinal “ Entrada

16 P16 Numérico 8 0 Estoy satisfecho por el trato que se le otorga a mis... {1, MUY EN DESACUERDO]}... Ninguno 2 Derecha il Ordinal “w Entrada

17 P17 Numérico 8 0 La actitud de mi superior me impulsa a trabajar mejor {1, MUY EN DESACUERDO]}... Ninguno 2 Derecha il Ordinal “ Entrada

18 P18 Numérico 8 0 El ambiente de trabajo me motiva a trabajar. {1. MUY EN DESACUERDOQ}... Ninguno 2 Derecha il Ordinal “w Entrada

19 P19 Numérico 8 0 Mi jefe se preocupa por la superacidn laboral de los_.. {1, MUY EN DESACUERDO]}... Ninguno 2 Derecha il Ordinal “ Entrada

20 P20 Numérico 8 0 La institucidn se preocupa por mi bienestar. {1. MUY EN DESACUERDOQ}... Ninguno 2 Derecha il Ordinal “w Entrada
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Figura 13. Base de datos insertados al IBM SPSS versién 25

x

a

*SPSS TESIS.sav [ConjuntoDatos1] - IBM SPSS Statistics Editor de datos

Utilidades

Graficos

Ayuda

)

| it | gllr2 | llp3 | allps | llps | e | dller | dles | dlpe | dlpio] dle11) dleiz| P13 dlpia| aleis| al e | all P17 | all p1s| all p1s ) il P20

Ventana

Ampliaciones

Analizar

Datos  Transformar A

Ver

SHE B e BL K B

P1

Editar

Archivo

e

|‘ufisible: 20 de 20 variables

4]

var ||

var

47

51

61

62

Mk

67

[H

1
st Vet

|Unicode:DN |

|IBM SPSS Statistics Processor estalisto | |

54



Figura 14. Estadistica de fiabilidad (Alfa de Cronbach)
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5. Conclusiones

El presente trabajo de investigacion comprendié una muestra de 69

individuos conformado por del personal militar que labora en el Batallon de

Inteligencia del Ejército “Crl. Remigio Silva Aranda” N° 511 del Ejército del

Perd el 2019, en base a la informaciéon reunida, y dado los resultados

obtenidos, se arribaron a las siguientes conclusiones:

Se determind que la situacién actual del desempefio laboral segun las
dimensiones relacion con el jefe, capacitacion y desarrollo,
comunicacién, satisfaccion y motivacién, es aceptable, debido a que
existe una mayor frecuencia de los trabajadores en dicha situacion,
representando un 62% de la muestra total de entre las demas
situaciones. Sin embargo es necesario tener en cuenta la percepcion
de que el desempefio laboral es regular ya que representa un 29% de
la muestra total; por lo que podemos afirmar que en su mayoria el

desempefio laboral esta categorizado entre aceptable y regular

Se identific6 que la situacion actual del desempefio laboral, segun la
dimension relacion con el jefe, es aceptable, debido a que existe una
mayor frecuencia de los trabajadores en dicha situacion, representando
un 49% de la muestra total de entre las demas situaciones. Sin embargo
es necesario tener en cuenta la percepcion de que el desempefio laboral
es regular ya que representa un 32% de la muestra total; por lo podemos
afirmar que mayormente la relacion con el jefe esta categorizada entre

aceptable y regular para el desempefio laboral.

Se conocid que la situacion actual del desempefio laboral, segun la
dimensién capacitacion y desarrollo, es regular, debido a que existe una
mayor frecuencia de los trabajadores en dicha situacién representando
un 49% de la muestra total de entre las demas situaciones. Sin embargo
es necesario tener en cuenta la percepcion de que el desempefio laboral
es aceptable ya que representa un 36% de la muestra total; por lo que
podemos afirmar que mayormente la capacitacion y desarrollo esta

categorizada entre regular y aceptable para el desempefio laboral.
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Se estim6 que la situacion actual del desempefio laboral, segun la
dimensién comunicacion, es aceptable, debido a que existe una mayor
frecuencia de los trabajadores en dicha situacidon representando un 55%
de la muestra total de entre las demas situaciones. Sin embargo es
necesario tener en cuenta la percepcion de que el desempefio laboral es
regular ya que representa un 36% de la muestra total; por lo que
podemos afirmar que mayormente la comunicacién esta categorizada

entre aceptable y regular para el desempeiio laboral.

Se identific6d que la situacion actual del desempefio laboral, segun la
dimensién satisfaccion, es aceptable, debido a que existe una mayor
frecuencia de los trabajadores en dicha situacién representando un 65%
de la muestra total de entre las demas situaciones. Sin embargo es
necesario tener en cuenta la percepcion de que el desempefio laboral es
regular ya que representa un 33% de la muestra total; por lo que
podemos afirmar que mayormente la satisfaccion esta categorizada
entre aceptable y regular para el desemperio laboral.

Se examind que la situacion actual del desempefio laboral, segun la
dimension motivacion, es aceptable, debido a que existe una mayor
frecuencia de los trabajadores en dicha situacién representando un 54%
de la muestra total de entre las demas situaciones. Sin embargo es
necesario tener en cuenta la percepcion de que el desempefio laboral es
regular ya que representa un 36% de la muestra total; por lo que
podemos afirmar que mayormente la motivacion esta categorizada entre

aceptable y regular para el desempefio laboral.
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6. Recomendaciones

Dadas las conclusiones, en base a la informacion analizada del personal

que trabaja en el Batallon de Inteligencia del Ejército “Crl. Remigio Silva

Aranda” N° 511 del Ejército del Peru el 2019: se da las recomendaciones

siguientes:

Se sugiere mantener y fortificar los factores que hacen que el
desempeiio laboral sea Aceptable y al mismo tiempo mediante un
proceso administrativo adecuado fijar metas y objetivos explicando los
resultados que se buscan obtener, brindando las herramientas
necesarias, usando siempre un dialogo en todas direcciones, mejorando
ciertas necesidades basicas y estimulando a los empleados; para asi
mejorar e incrementar o potenciar los factores que no permitieron sea

este, un desempefio laboral éptimo.

El superior al mando debe tener claro las Fortalezas, Oportunidades,
Debilidades y Amenazas de la organizacién para plantear metas y
objetivos congruentes sin dejar de ser este ambicioso, asimismo este
debe ejercer con liderazgo por lo tanto con justicia sin dejar de lado la
autoridad que se le ha conferido. Siendo necesario incentivar y motivar a
todo el personal aplicando técnicas de influencia y motivacion, mismas
que deben ser medidas en forma grupal e individual en reuniones
rutinarias y extraordinarias asi como en entrevistas; utilizando todos los

medios disponibles de comunicacion.

La organizacion debe contar con personal especializado en
Administracion de Recursos Humanos para cumplir satisfactoriamente
las funciones en la Seccion Personal mediante un proceso administrativo
correcto, quienes entre sus labores deberan planificar capacitaciones
mediante un andlisis de la necesidad de adiestramiento y/o
perfeccionamiento, las cuales deberan ser evaluados en razén de
conocer su aporte a la organizacion, ademas deberan dar a conocer la
disponibilidad de los mismos a todo el personal, demostrando el interés

institucional de que sus trabajadores se superen y perfeccionen.
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Debe existir una retroalimentacion sobre el desempefio realizado sea
este positivo 0 negativo de parte de sus superiores, pares y subalternos.
Asimismo para la toma de decisiones se sugiere contar con el maximo
de opiniones posibles, ya que solo escuchando otros puntos de vista se
optarad por la mejor decision. Ademas se debe inculcar al personal por
estar informado y actualizado de los acontecimientos de la organizacion
de acuerdo a su seccion, por lo que se debe continuar realizando juntas

de trabajo interesantes y amenas.

Los superiores que estan al mando en la medida de lo posible deben
utilizar toda su capacidad de lider para que los individuos en razén de su
motivacion y la satisfaccion de sus objetivos aporten en forma positiva a
la organizacion, manteniendo e incrementando la satisfaccion con la que
cuenta el personal, poniendo énfasis en el trato personal mediante sus
habilidades blandas, ademas brindandole la oportunidad de trascender

mas alla de la institucion.

La organizacion deberd gestionar una mejor infraestructura que
satisfaga las necesidades del personal, asimismo debera constituir un
sistema de bienestar dirigido hacia el personal (celebracién de fechas
especiales, actividades recreativas, campafia de salud, etc.) el cual
demostrara la preocupacion del superior y de la institucion por el
bienestar de su personal. Ademas deberan motivar e inculcar a los
subalternos para que ellos se propongan metas y objetivos de
superacion personal que en el camino a ellos beneficiara a la

organizacion.
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8. Anexos:
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a. Matriz de Consistencia

Tabla 15. Matriz de Consistencia

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES E INDICADORES
Problema general: Objetivo general: Hipoétesis general: DESEMPENO LABORAL
. . . ‘ indice de
. . L, . . ., . ., Dimensiones Indicadores Items .
éCudl es la situacidon actual | Determinar la  situacién|Lla situacién actual del valoracion
del desempefio laboral del|actual del desempefio laboral | desempeiio laboral del Trabajar bajo las 6rdenes de un 1 1 Deficiente
personal que trabaja en el|del personal que trabaja en el | personal que trabaja en el jefe directo
Batallon de Inteligencia del [Batallon de Inteligencia del [Batallon de Inteligencia del » Objetivos realistas 2 2 Regular
- “ . . . . “ .. . - P . . . Relacién con
Ejército “Crl. Remigio Silva |Ejército “Crl. Remigio Silva |Ejército “Crl. Remigio Silva > -

” - ” . ” L el Jefe Llama la atencion a alguien lo A bl
Aranda” N2 511 del Ejército|Aranda” N2 511 del Ejército|Aranda” N2 511 del Ejército hace con justicia 3 3 Aceptable
del Peru el 2019? del Peru el 2019. del Peru el 2019 es aceptable. Comunicacion con el encargado .

s 4 4 Optimo
es positiva.
Problemas especificos: Objetivos especificos: Hipotesis especificas: Cursos de capacitacion 5 4-7
Capacitacion y Interés en el desarrollo del 6y7 Deficiente
Desarrollo personal
éCudl es la situacidon actual | Identificar la situacion actual|La situacidn actual del Recursos humanos cumple su 8 8- 10
del desempefio laboral,|del desempefio laboral, | desempeiio laboral, segin la funcion
segln la dimension Relacion |segun la dimension Relacidon | dimension relacién con el Informacion actualizada sobre los 9 Reaular
con el Jefe, del personal que | con el Jefe, del personal que | jefe, del personal que trabaja acontecimientos de la empresa g
trabaja en el Batalldén de|trabaja en el Batalldén de|en el Batallén de Inteligencia Juntas de trabajo 10 11-13
Inteligencia del Ejército “Crl. | Inteligencia del Ejército “Crl. [ del Ejército “Crl. Remigio Silva Comunicacién - —
Remigio Si ” No . » o » o A Retroalimentacion sobre
emigio Silva Aranda” N2 511 [ Remigio Silva Aranda” N2 511 [ Aranda” N2 511 del Ejército Desempefio Laboral 11 Aceptable
del Ejército del Peru el 2019? | del Ejército del Pert el 2019. |del Peru el 2019 es aceptable. —
Las opiniones cuentan para 12 14 - 16
tomar decisiones Optimo
¢Cudl es la situacidon actual|Conocer la situacion actual|la situacidn actual del ?;:E;ﬂ?:sse ser parte de una 13 20 - 35
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Ejército “Crl. Remigio Silva
Aranda” N2 511 del Ejército
del Peru el 2019?

Ejército “Crl. Remigio Silva
Aranda” N2 511 del Ejército
del Peru el 2019.

Remigio Silva Aranda” N2 511
del Ejército del Peru el 2019
es aceptable.

¢Cudl es la situacidon actual

del desempefio laboral,
segun la dimensién
Comunicacién, del personal

gue trabaja en el Batallén de
Inteligencia del Ejército “Crl.
Remigio Silva Aranda” N2 511
del Ejército del Peru el 2019?

Estimar la situacion actual del
desempeio laboral, segun la
dimensién Comunicacion, del
personal que trabaja en el
Batalldn de Inteligencia del
Ejército “Crl. Remigio Silva
Aranda” N2 511 del Ejército
del Perd el 2019.

. ., Motivacion
La situacién actual del

desempeiio laboral, segun la
dimensién comunicacion, del
personal que trabaja en el

- Actitud del superior impulsa a 17
trabajar mas

- El ambiente de trabajo 18

- Superacion laboral de los 19
empleados

- Bienestar del personal 20

51 - 65
Aceptable

66 - 80
Optimo

Batallon de Inteligencia del
Ejército “Crl. Remigio Silva
Aranda” N2 511 del Ejército
del Peru el 2019 es aceptable.

¢Cudl es la situacidon actual
del desempefio laboral,
segun la dimension
Satisfaccidn, del personal que
trabaja en el Batallén de
Inteligencia del Ejército “Crl.
Remigio Silva Aranda” N2 511
del Ejército del Peru el 2019?

Identificar la situacién actual
del desempeiio laboral,
segln la dimensién
Satisfaccién, del personal que
trabaja en el Batallon de
Inteligencia del Ejército “Crl.
Remigio Silva Aranda” N2 511
del Ejército del Peru el 2019.

La situacion actual del
desempefio laboral, seguin la
dimensidon satisfaccion, del
personal que trabaja en el
Batallon de Inteligencia del
Ejército “Crl. Remigio Silva
Aranda” N2 511 del Ejército
del Peru el 2019 es aceptable.

¢Cudl es la situaciéon actual
del desempefio laboral,
segln la dimension
Motivacidn, del personal que
trabaja en el Batallén de
Inteligencia del Ejército “Crl.
Remigio Silva Aranda” N2 511
del Ejército del Peru el 2019?

Describir la situacién actual
del desempeiio laboral,
segln la dimensién
Motivacién, del personal que
trabaja en el Batallébn de
Inteligencia del Ejército “Crl.
Remigio Silva Aranda” N2 511
del Ejército del Peru el 2019.

La situacion actual del
desempefio laboral, seguin la
dimensién motivacion, del
personal que trabaja en el
Batalldn de Inteligencia del
Ejército “Crl. Remigio Silva
Aranda” N2 511 del Ejército
del Pert el 2019 es aceptable.

Fuente: Roque (2018)

TIPO Y DISENO

POBLACION Y MUESTRA

TECNICAS E INSTRUMENTOS

METODO DE ANALISIS DE DATOS

Cuantitativa Descriptiva Transversal

Poblacion: 200 Muestra: 69

Técnica: Encuesta Instrumento: Cuestionario

Analisis estadistico Tabla de frecuencias y porcentual




b. Instrumentos de recoleccién de datos empleados
Roque (2019)
Cuestionario Desempefio laboral
Tabla 16. Instrumento de recoleccién de datos
N | ITEM ALTERNATIVAS
RELACION CON EL JEFE ESACUERID. |DEAUERD0 | ACUERDO | ACUERDO

Me gusta trabajar bajo las 6rdenes de un

! jefe directo. 1 2 3 4

2 | Mi jefe establece objetivos realistas. 1 2 3 4
Cuando mi superior le llama la atencion a

3 alguien lo hace con justicia. 1 2 3 4
La comunicacion con mi jefe es positiva y

4 efectiva. 1 2 3 4

CAPACITACION Y DESARROLLO
La institucion cuenta con cursos de

5 capacitacion. 1 2 3 4
Considero que los cursos de capacitacion son

6 |. . ; 1 2 3 4
interesantes y necesarios para mi desarrollo.
La institucion demuestra tener interés en mi

7 1 2 3 4
persona para el desarrollo personal.
La seccion de personal cumple

8 satisfactoriamente su funcion. 1 2 3 4

COMUNICACION

9 Tengo lainformacion actualizada sobre los 1 2 3 4
acontecmientos de la institucion de acuerdo ami seccion.
Las juntas de trabajo son interesantes y

10 amenas. 1 2 3 4
Recibo retroalimentacion sobre mi

11 Desempefio Laboral. 1 2 3 4
Mis opiniones cuentan para tomar

12 decisiones. 1 2 3 4

SATISFACCION
Que tan satisfecho se siente de ser parte de

13 esta institucion. 1 2 3 4
Que tan satisfecho se siente con el sueldo

14 gue percibe. 1 2 3 4
Me siento satisfecho por el trato que recibes

15 dentro de la institucion. 1 2 3 4
Estoy satisfecho por el trato que se le otorga

16 a mis compaieros de trabajo. 1 2 3 4

MOTIVACION
La actitud de mi superior me impulsa a

17 trabajar mejor 1 2 3 4

18 | El ambiente de trabajo me motiva a trabajar. 1 2 3 4
Mi jefe se preocupa por la superacion

19 laboral de los trabajadores. 1 2 3 4

20 | La institucién se preocupa por mi bienestar. 1 2 3 4

Fuente: Roque (2018)




Titulo Instrumento:

Autor
Procedencia
Afio

Tipo
Confiabilidad
Reactivos
Administracion
Duracion

Aplicacién

Estructura

Consigna

Baremacion

FICHA TECNICA DE INSTRUMENTO

Cuestionario Desempefio laboral.
Bach. Edgar Roque Zevallos.
Huancayo - Peru

2019

Cuestionario

Alfa de Cronbach 0,835

Preguntas cerradas y seleccion Unica
Individual

30 minutos

Personal del Batallon de Inteligencia del
Ejército N° 511

Consta de 20 items de opinion sobre el
desempeifio laboral dividido en 5 dimensiones
Relacion con el Jefe, Capacitacion vy
Desarrollo, Comunicacién, Satisfacciéon vy

Motivacion.
Marcar con una X, segun corresponda.

Determinara cuatro situaciones de
desempefio laboral: Optimo, Aceptable,

Regular y Deficiente.



c. Validez de los instrumentos

Segun Hernandez R., et al., (2010). La validez se refiere al grado en que

un instrumento mide la variable que se pretende medir.

Para la presente investigacion la técnica de recoleccion de datos fue la
encuesta usandose como instrumento un cuestionario de Roque E.
(2019), la cual consta de 20 items dividida en cinco dimensiones y cada
una de ellas en cuatro preguntas, teniendo estas una adaptacion a la
Escala de Likert con cuatro opciones. Este instrumento fue validado por
Roque, E. (2019) para su uso en su Tesis de Grado “Clima
Organizacional y Desempefio Laboral en el Cuartel General de la 312
Brigada de Infanteria - Huancayo, 2016” presentada en la Universidad

Peruana Los Andes.
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