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Resumen 

En la investigación titulada “Clima organizacional y desempeño laboral de los 

trabajadores del Organismo Especial del Fondo de Vivienda Militar del Ejército del 

Perú, Lima, 2021” tuvo como objetivo determinar la relación del clima 

organizacional y desempeño laboral de los trabajadores del Organismo Especial 

del Fondo de Vivienda Militar del Ejército del Perú, el método de la investigación 

fue aplicada, con diseño descriptivo – correlacional, no experimental, contando con 

la participación de 35 docentes, siendo el total de la población que es igual a la 

muestra (censal), de la institución del estado peruano a quienes se les aplicó el 

cuestionario para las variables de clima organizacional y desempeño laboral, siendo 

ambas variables validado por un juicio de expertos (ambas fueron consistentes y 

aplicables para los expertos) y fueron compartidas por de manera virtual – Google 

formulario.  

Se aplicó la confiabilidad de la información mediante los datos que dedujeron 

por medio del estadígrafo del alfa de Cronbach los cuales poseen un buen nivel de 

confiabilidad de valor 0,965 (Alfa de Cronbach) para ambas variables.  

De acuerdo a los resultados se ha demostrado por la rho de Spearman que 

responde a la hipótesis general se obtuvo un nivel igual a 0,853 de relación y un 

Pvalor igual a 0,00, que permitió concluir y afirmar que si existe relación positiva 

entre ambas variables de manera significativa. 

Palabras clave: Clima organizacional, desempeño laboral, estructura laboral, 

seguridad y desarrollo social 
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Abstract 

In the investigation entitled "Organizational climate and work performance of the 

workers of the Special Organization of the Military Housing Fund of the Army of 

Peru, Lima, 2021" had as objective to determine the relationship of the 

organizational climate and work performance of the workers of the Special 

Organization of the Fund of Military Housing of the Peruvian Army, the research 

method was applied, with a descriptive - correlational, non-experimental design, with 

the participation of 35 teachers, the total population being equal to the sample 

(census), of the institution of the Peruvian state to whom the questionnaire was 

applied for the variables of organizational climate and work performance, both 

variables being validated by expert judgment (both were consistent and applicable 

to the experts) and were shared by virtually – Google form. 

The reliability of the information was applied through the data deduced by means of 

the Cronbach's alpha statistician, which have a good level of reliability of 0.965 

(Cronbach's Alpha) for both variables. 

According to the results, it has been demonstrated by Spearman's rho that responds 

to the general hypothesis, a level equal to 0.853 of relationship and a P value equal 

to 0.0 was obtained, which allowed us to conclude and affirm that if there is a positive 

relationship between both variables in a significative way. 

Keywords: Organizational climate, work performance, work structure, security and 

social development  
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I. INTRODUCCIÓN

En el contexto internacional según Gonzales y Morales (2020), el clima laboral es 

la parte fundamental en la sostenibilidad de toda empresa, en su crecimiento y 

desarrollo. El avance tecnológico ha permitido ser parte de la competitividad e 

innovación tecnológica de las empresas siendo trascendental la percepción de los 

trabajadores, que mejoren su desempeño dentro de la organización. Así mismo 

según Rhiruvenadam y Sampath (2018), según su investigación que se realizó en 

la India, se llegó a demostrar que a través del ambiente de trabajo se logra 

influenciar la conducta de cada uno de los colaboradores, el cual está 

fundamentado en valores y creencias.  

En base a lo expuesto es importante realizar una administración del capital 

humano, permitiendo analizar varios aspectos emocionales que logran medir el 

nivel de ambiente de trabajo y con ello poder medir periódicamente el 

desenvolvimiento de los colaboradores, evaluar si se cumplen las metas de trabajo, 

viendo así que los colaboradores se sientan satisfechos con la labor que realizan 

en beneficio de institución. 

Por el otro lado para Orbe y Ordoñez (2018), toda organización tiene como 

finalidad incrementar el rendimiento laboral para llegar a obtener el éxito y ser mas 

competitivo en el ámbito que se desempeñan. Además, para Rodríguez y Muñoz 

(2017), las empresas u organismos deben de fomentar un buen clima 

organizacional, donde permita mejorar el rendimiento de los colaboradores de cada 

una de las áreas de trabajo. En consecuencia, al análisis de los autores podemos 

concluir que los funcionarios o trabajadores de entidades, son parte importante, ya 

que constituye como una herramienta estratégica que permite una mejora continua 

de la entidad, llegando a traer como consecuencia un buen rendimiento laboral, 

mejora en los procesos de responsabilidad y calidad de sus funciones. 

En el contexto nacional, en el Perú, el 82% de los empleados cree que el 

clima en el trabajo puede afectar el desempeño de su trabajo, donde se encuentra 

que un clima organizacional ineficiente perjudica la productividad de los empleados, 

reduciéndola al 22%; La recompensa como motivador por sí sola no brinda garantía 

de buenos resultados de trabajo, a diferencia del clima ideal que le permite lograr 

los resultados deseados. El clima de trabajo es un compromiso asumido por las 

autoridades de la organización, y las decisiones correctas tomadas para la mejora 
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continua superarán las debilidades y fortalecerán las fortalezas de los subordinados 

municipales (El Diario el Peruano, 2019). Para (Adecco, 2019), las organizaciones 

que, tras medir el clima organizacional en su empresa, desarrollan y aplican un plan 

de mejora para esta variable, no superan el 51,5% del total. 

Finalmente, en el contexto local, la institución administrativa del fondo de 

vivienda militar – Ejercito del Perú, Organismo que vela el cumplimiento final de la 

contribución en respuesta a la problemática en vivienda del colaborador o 

trabajador militar a través de la construcción de proyectos de vivienda y el 

otorgamiento de préstamos hipotecarios, proponiendo alternativas de vivienda a 

nivel nacional. Sin embargo, el Fondo de Vivienda Militar del Ejército del Perú, tiene 

una demanda insatisfecha debido a que desde sus inicios hasta la fecha solo ha 

beneficiado al 30% de sus aportantes. Evidenciando además la existencia de 

personal ineficiente en puestos de atención al público, los cuales no están 

preparados ni capacitados, creando malestar a los socios aportantes, esto debido 

a que el personal muestra descontento por la baja remuneración que perciben e 

inadecuadas condiciones laborales, generando el bajo nivel de desarrollo de su 

desempeño.  

El ORES FOVIME cuenta con diferente departamento y secciones el mismo 

que los socios a portantes, recargan las labores a la sección finanzas por pensar 

que es la única sección que brinda información de los beneficios, originando 

malestar por parte de los trabajadores. También, el colaborador no cuenta con el 

día de la integración lo que permitiría una mejor comunicación entre todo el 

personal que labora en la entidad. Cabe indicar que existe aún resistencia a los 

cambios para potenciar y contribuir a lo que implica un buen clima laboral, y es por 

ello que la presente investigación se orienta a demostrar la relevancia de la variable 

clima laboral en relación con el desempeño laboral de los trabajadores del ORES 

FOVIME, Lima, 2022. 

Problema General ¿Qué relación existe entre el clima organizacional y el 

desempeño laboral de los trabajadores del ORES FOVIME, Lima - 2022? 

Problemas Específicos: a. ¿Qué relación existe entre las estructuras laborales y 

el desempeño laboral de los trabajadores del ORES FOVIME, Lima - 2022?  b. 

¿Qué relación existe entre la seguridad y el desempeño laboral de los trabajadores 
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del ORES FOVIME, Lima 2022? c. ¿Qué relación existe entre el desarrollo social y 

el desempeño laboral de los trabajadores del ORES FOVIME, Lima 2022?   

Justificación teórica el clima organizacional es necesario para la medición 

efectiva en la institución del estado, toda ves que el objeto sea la mejora del clima 

tenga el trabajador, mayor probabilidad de incremento del desempeño laboral, el 

cual se ha fundamentado en la teoría de las relaciones humanas de Elton Mayo y 

la teoría de Herzberg. Llegándose a investigar la importancia del rol del clima 

laboral como factor condicionante para un buen desempeño de los trabajadores. 

Justificación práctica. Los resultados de la investigación desarrollada nos servirán 

para mejorar la actitud de los trabajadores sobre el trabajo personalizado, llegando 

a mejorar su nivel de desempeño y clima dentro de la organización. El presente 

estudio también ayudará a mejorar las prácticas de motivación y la concesión 

técnica de incentivos, destinados a trascender en la mejora del rendimiento laboral 

del personal militar en aras de un proceso beneficios de atención optima y un alto 

nivel y efectividad para el crecimiento y la sostenibilidad de la empresa. Justificación 

metodológica: Se utilizaron todos los métodos necesarios que rigen el tipo de 

estudio, especialmente en la recolección de datos, que siguió el proceso de uso de 

la encuesta, que se utilizó como herramienta para recopilar información de 

antecedentes, que se desarrolló sobre la base de mediciones e indicadores 

relacionados con nuestra realidad problemática. 

Objetivo general fue, determinar la relación entre clima organizacional y 

desempeño laboral del personal militar de la ORES FOVIME, Lima, 2022. Por su 

parte los objetivos específicos: Conocer la relación que existe entre las estructuras 

laborales y el desempeño laboral de los trabajadores del ORES FOVIME, Lima, 

2022. Conocer la relación que existe entre la seguridad y el desempeño laboral de 

los trabajadores del ORES FOVIME, Lima, 2022. Conocer la relación que existe 

entre desarrollo social y desempeño laboral del personal militar de la ORES 

FOVIME, Lima, 2022. 

Hipótesis General: Existe relación entre clima organizacional y desempeño 

laboral del personal militar de la ORES FOVIME, Lima, 2022.  
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II. MARCO TEÓRICO

En cuanto a la perspectiva teórica se exponen los antecedentes de carácter 

internacional, Soria et al. (2019) en donde su propósito fue conocer la relación del 

clima laboral y satisfacción con el trabajo del personal administrativo de la 

universidad. La metodología utilizada en correlación descriptiva, el diseño del 

estudio fue transversal en lugar de experimental, debido a su enfoque fue 

cuantitativo. Concluye que es primordial dar mejorar a la calidad de vida laboral or 

medio del clima de trabajo, ello permite incrementar el desempeño laboral, la 

productividad institucional.   

para lo cual se empleó cuestionario para 208 colaboradores. Para la demostrar los 

resultados se aplicó el estadígrafo de Rho Spearman que demostrar la asociación 

mutua entre cada variable en mención, así también el nivel de confianza (alfa de 

Cronbach). Se logro concluir e afirmar toda existencia sobre el tipo de asociación 

positiva entre ambas variables, así mismo demostrar que dichas variables han 

permitido mejoras el ambiente de trabajo tomando en cuenta la calidad total en su 

centro laboral. 

En esa misma perspectiva tenemos a Ramírez & Nazar (2019), los autores 

realizaron su investigación lo cual se pudo analizar la relación de los factores 

motivacionales del diseño del trabajo con la eficiencia laboral, la metodología del 

tipo aplicado, el nivel descriptivo y de correlación. El enfoque fue cuantitativo, se 

utilizaron entrevistas y cuestionarios como metodología y herramienta, cuyo 

procesamiento estadístico del SPSS v. 26, el cual estuvo conformada por 197 

trabajadores de 4 empresas chilenas. En conclusión, podemos observar que existe 

relación entre variable y dimensión colocando mayor énfasis que mejoraron en base 

a los resultados obtenidos, fueron las de tarea y de conocimiento. Ante ello 

coincidimos con el autor en demostrar que los factores de motivación ayudan a 

incrementar el desempeño laboral y generan los colaboradores cuales se adapten 

a los cambios, generen ideas, e incrementen su rendimiento en base a las 

condiciones de trabajo que genere en ellos niveles adecuados de satisfacción. 

 En el artículo de Zúñiga et al., (2019) donde los autores pudieron analizar la 

asociación del ambiente de trabajo y la eficiencia organizacional en una institución 
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financiera. Sobre la metodología, se aplica el tipo de nivel descriptivo-explicativo. 

Respecto al enfoque es cuantitativo, se utilizó una entrevista y un cuestionario 

preparado para 35 empleados en el campo de la revisión de la deuda como 

metodología y herramienta, los datos se procesaron estadísticamente utilizando el 

paquete estadístico SPSS 26. El cual a través de un valor de R de Pearson se pudo 

observar que existe una relación de 0.886, siendo los factores de innovación que 

más grado de relación habían demostrado tener fueron: funcionalidad, equipos de 

expertos y Broadcasting. Concluyendo que la innovación es costosa y arriesgada, 

pudiendo afectar de forma positiva o negativa el desempeño, lo que dependerá del 

sistema del sistema de liderazgo, conocimiento y del diseño del plan estratégico. A 

través de lo expuesto por el autor se manifiesta que los directivos de la empresa 

deben de ampliar su percepción de innovación de producto, el cual debe estar 

relacionado con su capacidad de recursos, disponibilidad de financiamiento, contar 

con personal que tengas idead innovadores que mejore el tiempo de los procesos 

y que los costos sean mejor al margen de utilidad. 

En similares resultados la investigación de los autores Vargas & Flores 

(2019) fueron capaces de identificar la relación cultura institucional y productividad 

laboral como predictores de la productividad laboral. La metodología se aplica a 

nivel descriptivo-relacional. Población destinada a 9 jefes de áreas de una empresa 

manufacturera, que fue agregado por SPSS 26. Como resultado, se reveló la 

correlación entre variables, logrando un valor de 0.941, concluyendo demostrando 

asi la existencia de relación entre variables. Por lo tanto podemos decir que a través 

de la investigación se pudo determinar que si no se maneja un adecuado 

comportamiento frente a las quejas y reclamos el nivel de rendimiento disminuiría, 

por lo que es importante a través de capacitación direccionar las estrategias a las 

metas establecidas y generar una participación masiva para que se mejore los 

canales de comunicación y se genere una satisfacción en los trabajadores el cual 

quedo demostrado en la investigación en donde la dimensión que tuvo bajo nivel 

de compromiso fue coordinan e integración. 

En cuanto a los antecedentes nacionales tenemos: (Ledes et al., 2018) se 

logró identificar los factores que causan el ausentismo de las enfermeras, en cuanto 

al método utilizado, el estudio presentado es de formato descriptivo y explicativo, 



6 

sobre la población muestral estuvo fue conformado por 68 enfermeras, un análisis 

increíble, llegó a desarrollar un cuestionario basado en 24 preguntas. Resultados 

obtenidos; El 91.1% determinó el nivel normal de factores de aire acondicionado, 

para este propósito se realizó una evaluación de eficiencia, mostrando que el 77.3% 

alcanzó el nivel habitual, el 17.8 nivel insatisfactorio y el nivel del jefe - 43.4%, 

22.9% - moderado, 32.5% insatisfactorio. Por ende, se pone en conocimiento que 

el bajo compromiso impacta en la productividad según el Pearson R 0,71. Se 

concluye entonces que se aplique estrategias que permita un mayor vinculo laboral 

entre todos. 

Baca & Olivares (2017), hicieron mención que los resultados fueron conocer 

el objetivo primordial, identificar los factores internos de la cultura institucional y 

productividad de un empleado que tenga una relación beneficiosa con los 

empleados de la institución bancaria en la Sucursal. En cuanto a la metodología 

utilizada, era de carácter aplicado, la construcción transversal no era experimental. 

La población en cuestión incluía 30 empleados que trabajaban para la empresa a 

la que se aplicó el cuestionario. La investigación detallo los problemas encontrados 

y que generan un malestar institucional que no permite un alto rendimiento 

productivo de los colaboradores, perjudicando con ello los objetivos 

organizacionales. Acarreando consigo problemas de bajo rendimiento, lo cual es 

perjuicio para todos más aun para la alta gerencia que revela en ello la 

despreocupación ante el problema expuesto y son ellos quienes deberán tomar 

correcciones urgentes para cambiar la imagen. 

(Huamanchumo & Aguilar, 2018) logro exponer y demostrar en vinculo 

asociativo del clima y productividad institucional en cada departamento de cobranza 

de la empresa. En cuanto al nivel de enfoque utilizado, fue cuantitativo, con 

acomodación transversal y método deductivo, inductivo e hipotético-deductivo. La 

información fue recolectada a través de dos encuestas a la población de 45 

trabajadores en el área de ensamblaje. Por lo tanto, fue posible determinar qué 

nivel de relación existe sobre el clima y productividad institucional, que es en gran 

medida positivo, con la productividad de estos empleados, cuya relación es directa 

y proporcional entre ambas posturas de conocimiento, ratificando todo resultados. 
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(Ureta, 2018), en cuanto al objetivo presentado por el autor fue determinar el 

vínculo de relación entre el desempeño y la productividad del colaborador de la 

entidad hipotecaria que brinda créditos con alcance para emprendedores, 

trabajadores dependientes e independientes. Según su la metodología era del tipo: 

diseño - práctico, no experimental, el enfoque era mixto, se aplicó a una muestra 

de 67 colaboradores de una entidad bancaria en Lima. Es importante que los 

agentes crediticios brinden todas las facilidades a los clientes interesados en lograr 

un crédito hipotecario, en función a ello se mide el desempeño de su servicio. En 

cuanto mas clientes satisfechos o volúmenes de créditos satisfactorios mayor 

productividad en el trabajo y mayor valor o reconocimiento al colaborador. 

Finalmente tenemos a Mamani (2019) en su artículo donde se tuvo como 

objetivo principal planteado, fue el de determinar la relación directa entre las 

variables clima organizacional y la satisfacción laboral de los colaboradores 

administrativos de la dirección regional agraria. Metodología aplico la técnica de las 

encuestas para 53 colaboradores administrativos, de nivel correlacional por el cual 

se aplicó el estadígrafo de Pearson y el cuadro descriptivo por ítems. Resultados, 

se demostró por medio del r de Pearson un valor igual a 0.981 el cual es fuerte 

correlación positiva entre el clima y las variables climáticas satisfacción del 

colaborador. Conclusión, se logra afirmar que la hipótesis alterna planteada es 

coherente a lo propuesto por el investigador y que debería mejorar progresivamente 

en los colaboradores administrativos de la dirección regional.  

En cuanto a la definición de la variable clima organizacional, según Méndez, 

(2006), se define que el clima organizacional es una cualidad del clima interno de 

una institución que experimentan sus miembros y que influye en el comportamiento, 

el comportamiento, y se describe en términos de las características y actitudes de 

la organización. De igual forma, Albrecht et al. (2015) mencionan que el clima 

organizacional se mide por las relaciones laborales y personales que se desarrollan 

en toda la organización, las cuales son percibidas directa o indirectamente por los 

empleados que trabajan en este ambiente, siendo negativas o positivas, por lo 

tanto, afecta el comportamiento en el trabajo. 

En donde se considera al clima organizacional como un componente 

importante de la cultura, tal y como lo manifiesta Ouchi (1992), en donde identifica 
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que el factor que ayuda a medir si se tienen un buen clima en la organización es a 

través de la cultura y el nivel de satisfacción. 

Respecto a teorías relacionadas con el ambiente organizacional, y consta de 

varios indicadores que se basan en una de las teorías sobre las relaciones 

humanas, presentada por el mayor de sus representantes y reconocido sobre el 

tema Elton Mayo en los años de 1927, en donde plantea que los factores 

determinantes que influyen en el clima organizacional son: la percepción del 

trabajo, productividad y satisfacción. Así mismo tenemos la teoría del Campo, de 

Kurt Lewin, 1951 en donde manifiesta que el comportamiento de las personas no 

depende de las características de las personas, sino también se ve influenciada de 

la percepción del clima de trabajo y los componentes de la organización, por lo que 

el clima de la organización depende del comportamiento e influenciará en el 

rendimiento y la productividad. Finalmente tenemos la teoría del campo de Lewin 

en donde se llegó a establecer dos condiciones en su teoría de campo, la primera 

es que la conducta y la segunda es el comportamiento. En donde Lewin define su 

legitimización sobre la experiencia del conocimiento, para calificar al profesional y 

su posición hacia la dinámica de grupo de trabajo, uno se comporta según su 

percepción y no sobre su realidad, solo busca su comodidad momentánea. 

La teoría de campo en base a dos posturas. 1) el ser humano se comporta 

en respuesta a la totalidad de sus hechos coexistentes 2) los hechos coexistentes 

responden al campo dinámico donde cada dónde sus componentes son 

interdependientes, la teoría, explica el campo psicológico del empleo y la 

personalidad para su comprensión de la conducta del ser humano.  

En cuanto a la teoría de desempeño laboral tenemos según el libro de 

Chiavenato (2012), en su libro fundamentos de la administración tenemos: 

Frederick Herzberg (1959), en su teoría de dos factores en donde se relaciona el 

desempeño con la satisfacción de los trabajadores. Enfatiza que el nivel de 

rendimiento varía de acuerdo con el nivel de satisfacción laboral, la teoría se centra 

en dos factores: Factores extrínsecos e intrínsecos. Concluyendo que los factores 

que generan satisfacción son aquellos que están estrechamente ligados a lo que el 

individuo realiza en su trabajo incrementando de esta manera su nivel de 

desempeño. En tercer lugar, en 1961 McClelland, en su teoría de las necesidades, 
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señala que existen tres motivaciones en las personas, las cuales son las 

necesidades de logro, afiliación y poder. Víctor Vroom, en su Teoría de las 

expectativas, asegura que un empleado se sentirá motivado e incrementará su 

rendimiento si considera que existe una adecuada evaluación de desempeño. 

Posteriormente, en 1965 Stacey Adams, en su Teoría de Equidad, propone que los 

individuos de una organización deben de estar motivados equitativamente en 

relación con su desempeño y el de sus compañeros. Los trabajadores de una 

organización comparan sus esfuerzos, gratificación y logros con otros trabajadores 

en similares labores.  

 El estado de equidad se presenta cuando esta comparación produce una 

percepción de igualdad. Luego, en 1968 Locke, en su Teoría de la fijación de Metas, 

nos menciona como la motivación influye en el desempeño de los trabajadores, 

siendo las metas específicas, desafiantes y difíciles, los que incrementan el nivel 

de desempeño a diferencia de las metas fáciles, inconcretas o inexistentes, 

generando un mayor incremento del rendimiento de las personas. Por lo que 

podemos decir que la evaluación del desempeño por competencias se estima en el 

rendimiento general del trabajador, poniendo énfasis en que cada persona no es 

competente para todas las tareas. Siendo el nivel de motivación que tenga cada 

trabajador influirá en el óptimo desarrollo de sus competencias, donde se busca 

desarrollar la relación de esfuerzo y desempeño en base a las recompensas y 

metas personales. Es necesario mencionar que todo colaborador busca con 

esfuerzo mejorar su calidad profesional, así como las organizaciones esperan 

mucho de ellos y que les permita una mejor calidad en el trabajo.  

 La teoría de Mc Gregor (1960) el autor propone conocer el nivel de 

comportamiento del individuo y se apoya en dos teorías opuestas, teoría x y teoría 

de y. Teoría X: los empleados se ofenden por el trabajo y tratan de evitarlo, ya que 

son principalmente coaccionados, controlados o amenazados con sanciones para 

lograr objetivos, por lo que evitan asumir la responsabilidad cuando ponen la 

seguridad por encima de otros factores relacionados con el trabajo, por lo tanto, 

muestran poca ambición. La teoría Y, menciona que existen consideraciones sobre 

la posibilidad de eludir la responsabilidad, la falta de ambición y el deseo de 

seguridad laboral, se generan como resultado de una experiencia que no es algo 
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innato, por lo que el personal no es indiferente a las necesidades de su empresa, 

sino que también se ha convertido en la base de todo tipo de resultados que 

benefician su experiencia en la institución, por lo que su capacidad para tomar 

decisiones innovadoras se dispersa entre los empleados,  porque no creen que 

funcione como un vínculo esclavizante sino como un descanso, un juego, y se basa 

en su experiencia que el compromiso se crea con el cumplimiento de metas. 

En cuanto a la definición conceptual del desempeño laboral se ha 

considerado los siguientes autores: según (Noyola, 2016), es necesario reconocer 

que el desempeño del trabajador está en función a sus resultados, dichos 

resultados están vinculados con la actitud que tiene el trabajador frente a las 

necesidades de éxitos, pero ello se ve bloqueado por el bajo apoyo de la 

organización a quien representa mostrando así un bajo compromiso ante las tareas 

asignadas. Para los autores Stephen & Coutler (2018), manifiesta que el 

desempeño del colaborador debe ser medible a través de la actitud y habilidades 

mostradas en el trabajo y que permite que no se menosprecie el rendimiento 

laboral, así como la satisfacción del colaborador ante su entidad. Es por ello, que 

es necesario que todo trabajador demuestre ventajas competitivas, permitiendo un 

mayor desempeño laboral, lo cual refleja un sano ambiente de trabajo. 
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III. METODOLOGÍA

3.1 Tipo y diseño de la Investigación 

El estudio en esta tesis fue de carácter práctico o aplicado, lo que lo confirma 

el libro (Hernández y Mendoza, 2018), que define sobre a la investigación 

aplicada como aquella que llega a permitir que se tome las decisiones por 

intermedio de estrategias las cuales favorecen a responder el problema 

principal de forma particular. 

Referente al diseño fue un no experimentar-transversal, en donde se 

plantea una afirmación que se apoya en el libro sobre metodología de 

investigación Huamanchumo y Rodríguez (2015), definen que la investigación 

transversal no experimental consiste en el desarrollo de investigaciones sin 

manipulación intencional de variables de investigación, por lo que se llega a 

observar los datos a través de un único cuestionario  

El estudio se basó en un enfoque cuantitativo que tiene como objetivo 

proporcionar apoyo a una afirmación que se apoya en el libro de Hernández 

et al. (2014), donde lo definen como un enfoque de investigación cuantitativa 

porque utiliza la recopilación de la información, por intermedio encuestas 

cerradas. y tiene como objetivo probar la declaración de hipótesis y luego se 

mantiene sobre la base de mediciones numéricas y análisis estadísticos, lo 

que permite probar las teorías. 

La investigación presenta un nivel descriptivo correlacional: en donde 

según el libro metodológico del autor (Bernal, 2016), en el que hace una 

precisión con respecto a la investigación descriptiva en su forma más pura y 

cuya función es dar prioridad a la elección de las diversas características que 

el objeto representa en el contexto del estudio; De la misma manera el estudio 

que analiza la asociación de cada una de las características con la variable 

de estudio mediante cálculos estadísticos. 

El método de investigación utilizado fue hipotético-deductivo, como lo 

confirma el libro del autor sobre metodología de investigación (Bernal, 2016), 

que lo define como un método de investigación deductivo y establece su 

supuesta afirmación como hipótesis y pretende estudiar tales supuestos 
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hipotéticos. conclusión, y con estas conclusiones es necesario hacer una 

comparación con los hechos. 

3.2. Variables y Operacionalización 

Definición de la variable clima organizacional: Robbins (2015) hace referencia 

al clima organizacional se compara con el ambiente de trabajo y consiste en 

instituciones y fuerzas externas que afectan la productividad de los trabajadores 

y mejoran la calidad de la vida laboral. 

Definición operacional de la variable clima organizacional: el clima laboral es el 

ambiente que un trabajador percibe respecto a su centro de trabajo y de ella 

depende con se desempeñó en beneficio de la institución. 

Definición de la variable desempeño laboral: para Gabini (2018), el desempeño 

laboral según el modelo IWQ (“Individual Work Performance Questionnaire”), 

en donde se llega a medir las dimensiones del desempeño laboral en las 

dimensiones desempeño contextual, de tareas y comportamiento 

contraproducentes, contra productivos en el trabajo en donde los objetivos 

organizacionales se relacionen con los comportamientos de los individuos 

(p.60). 

Definición operacional de la variable desempeño laboral: La variable se 

realizará teniendo en cuenta lo planteado por Gabini (2018)   donde establece 

que la variable será evaluada en función a las 3 dimensiones del desempeño 

laboral. 

3.3.  Población, muestra y muestreo 

En cuanto a la población total del trabajo de investigación fue compuesta o 

conformado, por un número de población de 100 trabajadores del ORES 

FOVIME del Perú, Lima. Según (Hernández & Mendoza, 2018), llega a definir 

a la población como el conjunto total de participantes que se ha agregado del 

cual se recaba información. 

La muestra estuvo conformada por 35 trabajadores de ORES FOVIME. 

Para Carrasco (2012) la muestra corresponde a un grupo significativo extraído 

de la población y que es representativa en sus resultados frente a la población 

total.   
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El muestreo probabilístico aleatorio simple, la investigación tendrá una 

muestra por de representación significativa sustentado bajo el concepto de 

Carrasco (2015) donde se define como aquel procedimiento en donde se llega 

a seleccionar las unidades de forma arbitraria. 

3.4.  Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Este proyecto estará llevado a cabo por 25 ítems previamente sustentada como 

una técnica cuantitativa a los colaboradores y así obtener la información que se 

requiere para su debido procesamiento. Según Bernal (2016), la encuesta es 

una de las técnicas más utilizadas para investigaciones cuantitativas. 

Se llego a utilizar como instrumento de recolección de datos al 

cuestionario el cual está conformada por un grupo de preguntas de 

característica cerrada, que se mide en la escala - Likert, y se realizó por ítems 

bajo la estructura de respuestas puntuales a los colaboradores de la empresa. 

Según Bernal (2016) menciona que el cuestionario fue estandarizado y 

uniforme en cada uno de los procesos de recolección de información 

estadística.   

La validación del instrumento se realizó a través de un juicio de 

expertos de la escuela de administración de la presente casa de estudio, 

siendo: Doctor y asesor Henry Huamanchumo V., los mismos que están 

comprendidos. 

Hernández y Mendoza (2018) la fiabilidad del instrumento, que se mide 

utilizando estadísticas alfa de Cronbach, que permite que una determinada 

medición del nivel de confianza sea superior al 0,80 u 80,0% para una mejor 

comprensión del parámetro de medición. Es por ello que, según los resultados 

obtenidos durante las pruebas, de la agenda de 30 preguntas de la encuesta, 

que se realizó entre 50 empleados de ORES FOVIME, nos arrojó un resultado 

de aceptación para ambas variables de 0,965 (clima y desempeño), es porque 

también para la primera variable clima organizacional nos dio un resultado 

igual a 0.926 de confiabilidad y por último la variable desempeño laboral nos 

dio un resultado igual a 0.952 de confianza los cuales se aprecia en uno de 

los anexos de la tesis. 
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3.5. Procedimientos 

Para poder obtener los datos de los trabajadores de ORES FOVIME, se 

coordinó con los altos lideres de la institución militar, dando su autorización para 

realizar dicha encuesta en su establecimiento, pudiendo realizarse la 

recolección de datos de sus trabajadores seleccionados previamente. Al 

finalizar la revisión del instrumento de investigación) se encuesta a los 80 

trabajadores de ORES FOVIME, lo cual se hizo en un plazo de una semana, 

quienes respondieron el cuestionario con la información que se requería. Por 

último, se hará efecto la recolección de datos que se realizó mediante el 

instrumento de encuesta para la posterior asignación de estos se trabajo en el 

programa SPSS26 

3.6. Método de análisis de datos   

Según Hernandez y Mendoza (2018) las estadísticas descriptivas le permiten 

utilizar tablas gráficas o columnas gráficas para llegar a realizar un análisis 

importante del comportamiento de las variables, con respecto a la estadística 

de inferencia, permitió el análisis de pruebas de hipótesis, que se mide por los 

resultados obtenidos por el programa SPSS en su versión 26, por lo tanto, 

gracias a su enfoque numérico y reglas de toma de decisiones, se determinara 

el coeficiente de correlación y concluirá en relación a los objetivos y las 

hipotesis. 

3.7. Aspectos éticos 

A nivel del aspecto ético, permiten conocer y están bien conectados con la 

transparencia y confiabilidad de la información, para lo cual se observa cada 

una de las normas APA en este estudio, así como la mención de cada una de 

las citadas y correctamente, por lo que existen textos y citas parafraseadas que 

aportan a su contenido, asimismo se respeta la guia de alineamiento brindada 

por la Universidad la cual de cumple de manera total y por último se respeta los 

datos recolectados a los trabajadores (población/muestra) tratándose así de 

lograr cumplir  con cada uno de los parámetros éticos. 
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IV. RESULTADOS

➢ Prueba de normalidad

H0= no existe distribución normal en tanto los resultados sean menores a 0.05. 

H1= existe distribución normal en tanto los resultados sean mayores a 0.05. 

Tabla 1. 

Pruebas de normalidad entre las variables Clima organizacional y desempeño 
laboral – Kolmogorov Smirnov  

Estadístico gl Sig. 

Clima organizacional 0,244 35,0 0,000 

Desempeño laboral 0,183 35,0 0,004 

Fuente: elaboración propia 

En la tabla 1, los resultados permitirán determinar la distribución paramétrica con la 

cual se comportan ambas variables (clima organizacional y desempeño laboral). 

Cabe resaltar que en la tabla se presenta dos análisis, tanto el de Kolmoorov-

Smirnov y el de Shapiro-Wilk. En tanto, se analizó solo la prueba de Kolmogorov-

Smirnov pues la prueba es tomada cuando la muestra recogida es mayor a treinta 

participantes dentro del estudio. Por ende, solo analizando el nivel de sig. de la 

prueba de Kolmogorov en ambas es menos a 0.05, haciendo un 0.000 para 

liderazgo y 0.004 para gestión administrativa, ello permite resolver que la prueba 

de normalidad para ambas variables es no paramétrica por ser menor a 0.05. Es 

así que se establece que, para la prueba de hipótesis, tanto general y especificas 

se debe aplicar la prueba de Spearman. Dicha afirmación es reforzada, tanto de 

manera teórica y estadística mostradas en la presente tabla. 
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➢ Análisis descriptivo 

Tabla 2.  

Clima organizacional (Agrupada) 

 Frecuencia Porcentaje 

 Nunca 6,0 17,1% 

A veces 10,0 28,6% 

Siempre 19,0 54,3% 

Total 35,0 100,0% 

Fuente: elaboración propia 

En la tabla 2, se exponen los valores tanto de frecuencia y porcentual las cuales 

describe la apreciación brindada por los participantes. Donde el 54.3% 

respondieron siempre, el 28.6% respondieron a veces y un 17.1% respondieron 

nunca, sobre la variable clima organizacional, ello quiere decir que una mayoría de 

los colaboradores, del total (100%) se encuentran de acuerdo sobre la aplicación 

de un sistema de clima organizacional que les permitirá fortalecer a la empresa.   

 

Tabla 3.  

Estructura laboral (Agrupada) 

 Frecuencia Porcentaje 

 Nunca 9,0 25,7% 

A veces 7,0 20,0% 

Siempre 19,0 54,35 

Total 35,0 100,0% 

Fuente: elaboración propia 

En la tabla 3, se exponen los valores tanto de frecuencia y porcentual las cuales 

describe la apreciación brindada por los participantes. Donde el 54.3% 

respondieron siempre, el 25.7% respondieron nunca y un 20.0% respondieron a 

veces, sobre la dimensión estructura laboral, ello quiere decir que una mayoría de 

los colaboradores, del total (100%) se encuentran de acuerdo sobre la aplicación 

de una estructura laboral que les permitirá gestionar cambio e innovación de la 

empresa. 
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Tabla 4.  

Seguridad (Agrupada) 

Frecuencia Porcentaje 

Nunca 6,0 17,1% 

A veces 4,0 11,4% 

Siempre 25,0 71,4% 

Total 35,0 100,0% 

Fuente: elaboración propia 

En la tabla 4, se exponen los valores tanto de frecuencia y porcentual las cuales 

describe la apreciación brindada por los participantes. Donde el 71.4% 

respondieron siempre, el 17.1% respondieron nunca y un 11.1% respondieron a 

veces, sobre la dimensión seguridad ello quiere decir que una mayoría de los 

colaboradores, del total (100%) se encuentran de acuerdo sobre la aplicación de 

seguridad, que les permitirá aplicar y gestionar reformas más productivas en 

beneficio de toda la empresa. 

Tabla 5.  

Desarrollo social (Agrupada) 

Frecuencia Porcentaje 

Nunca 6,0 17,1% 

A veces 4,0 11,4T% 

Siempre 25,0 71,4% 

Total 35,0 100,0% 

En la tabla 5, se exponen los valores tanto de frecuencia y porcentual las cuales 

describe la apreciación brindada por los participantes.  Donde el 71.4% 

respondieron siempre, el 17.1% respondieron nunca y un 11.1% respondieron a 

veces, sobre la dimensión desarrollo social, ello quiere decir que una mayoría de 

los colaboradores. 
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Tabla 6. 

Variable desempeño laboral (Agrupada) 

Frecuencia Porcentaje 

Nunca 6,0 17,1% 

A veces 8,0 22,9% 

Siempre 21,0 60,0% 

Total 35,0 100,0% 

Fuente: elaboración propia 

En la tabla 6, se exponen los valores tanto de frecuencia y porcentual las cuales 

describe la apreciación brindada por los participantes.  Donde el 60.0% 

respondieron siempre, el 22.9% respondieron a veces y un 17.1% respondieron a 

nunca, sobre la variable desempeño laboral, ello quiere decir que una mayoría 

participante. 

Tabla 7.  

Factores personales (Agrupada) 

Frecuencia Porcentaje 

Nunca 3.0 8,6% 

A veces 17.0 48,6% 

Siempre 15.0 42,9% 

Total 35.0 100,0% 

Fuente: elaboración propia 

En la tabla 7, se exponen los valores tanto de frecuencia y porcentual las cuales 

describe la apreciación brindada por los participantes.  Donde el 48.6% 

respondieron a veces, el 42.9% respondieron siempre y un 8.6% respondieron a 

nunca, sobre la dimensión factores personales, ello quiere decir que una mayoría 

participante. 
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Tabla 8. 

Valoración (Agrupada) 

 Frecuencia Porcentaje 

 Nunca 3.0 8,6% 

A veces 7.0 20,0% 

Siempre 25.0 71,4% 

Total 35.0 100,0% 

Fuente: elaboración propia 

En la tabla 8, se exponen los valores tanto de frecuencia y porcentual las cuales 

describe la apreciación brindada por los participantes.  Donde el 71.4% 

respondieron siempre, el 20.0% respondieron a veces y un 8.6% respondieron a 

nunca, sobre la dimensión valoración, ello quiere decir que una gran mayoría 

participante. 

 

Tabla 9.  

Motivación (Agrupada) 

 Frecuencia Porcentaje 

 Nunca 6.0 17,1% 

A veces 8.0 22,9% 

Siempre 21.0 60,0% 

Total 35.0 100,0% 

Fuente: elaboración propia 

En la tabla 9, se exponen los valores tanto de frecuencia y porcentual las cuales 

describe la apreciación brindada por los participantes. Donde el 60.0% 

respondieron siempre, el 22.9% respondieron a veces y un 17.1% respondieron a 

nunca, sobre la dimensión motivación 
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Hipótesis general  

Ho: No existe relación significativa entre el clima organizacional y el desempeño 

laboral de los trabajadores del ORES FOVIME, Lima, 2021. 

H1: Existe relación significativa entre el clima organizacional y el desempeño laboral 

de los trabajadores del ORES FOVIME, Lima, 2021. 

Si el p-valor es mayor a 0.05 se acepta Ho; en su defecto es menor se acepta H1. 

Tabla 10.  

Correlación de la hipótesis general  

 Desempeño laboral 

Rho de 

Spearman 

Clima 

organizacional 

Coeficiente de 

correlación 

0,853 

Sig. (bilateral) 0,000 

N 35.0 

Fuente: elaboración propia 

Sobre los resultados de la prueba de rho de Spearman fue de 85.3% de relación 

considerable y un nivel de sig.(bilateral) es menor a 0.05, por lo tanto, con ambos 

resultados se confirma la aceptación de la H1, que hace referencia en que si existe 

relación entre las variables. 

Hipótesis especifica 1 

Ho: No existe relación significativa entre las estructuras laborales y el desempeño 

laboral de los trabajadores del ORES FOVIME, Lima, 2021 

H1: Existe relación significativa entre las estructuras laborales y el desempeño 

laboral de los trabajadores del ORES FOVIME, Lima, 2021. 

Si el p-valor es mayor a 0.05 se acepta Ho; en su defecto es menor se acepta H1. 

Tabla  11.  

Correlación de la hipótesis especifica 1 
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 Gestión Administrativa 

Rho de 

Spearman 

Liderazgo 

democrático 

Coeficiente de 

correlación 

0,743 

Sig. (bilateral) 0,000 

N 35.0 

Fuente: elaboración propia 

Sobre los resultados de la prueba de rho de Spearman fue de 0.743 o 74.3% de 

relación positiva considerable y un nivel de sig.(bilateral) es menor a 0.05, por lo 

tanto, con ambos resultados se confirma la aceptación de la H1, que hace referencia 

en que si hay una relación entre la dimensión y variable. 

Hipótesis especifica 2 

Ho: No existe relación significativa entre la seguridad y el desempeño laboral de los 

trabajadores del ORES FOVIME, Lima, 2021 

H1: Existe relación significativa entre la seguridad y el desempeño laboral de los 

trabajadores del ORES FOVIME, Lima, 2021. 

Si el p-valor es mayor a 0.05 se acepta Ho; en su defecto es menor se acepta H1.  

Tabla 12.  

Correlación de la hipótesis especifica 2 

 Desempeño laboral 

Rho de 

Spearman 

Seguridad Coeficiente de 

correlación 

0,704 

Sig. (bilateral) 0,000 

N 35.0 

Fuente: elaboración propia 

Sobre los resultados de la prueba de rho de Spearman fue de 0.704 o 70.4% de 

relación positiva considerable y un nivel de sig.(bilateral) es menor a 0.05, por lo 

tanto, con ambos resultados se confirma la aceptación de la H1, que hace referencia 

en que si hay una relación entre la dimensión y variable. 
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hipótesis especifica 3 

Ho: No existe relación significativa entre el desarrollo social y el desempeño laboral 

de los trabajadores del ORES FOVIME, Lima, 2021 

H1: Existe relación significativa entre el desarrollo social y el desempeño laboral de 

los trabajadores del ORES FOVIME, Lima, 2021 

Si el p-valor es mayor a 0.05 se acepta Ho; en su defecto es menor se acepta H1. 

Tabla 13.  

Correlación de la hipótesis especifica 3 

Desempeño laboral 

Rho de 

Spearman 

Desarrollo social Coeficiente de 

correlación 

0,844 

Sig. (bilateral) 0,000 

N 35.0 

Fuente: elaboración propia 

Sobre los resultados de la prueba de rho de Spearman fue de 0.844 o 84.4% de 

relación positiva considerable y un nivel de sig.(bilateral) es menor a 0.05, por lo 

tanto, con ambos resultados se confirma la aceptación de la H1, que hace referencia 

en que si hay una relación entre la dimensión y variable. 
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V. DISCUSIÓN  

Primero, sobre los hallado, donde se hace una revisión profunda de los hallazgo 

comprobados y corroborados en los resultados, se afirma la existencia positiva 

fuerte entre el clima organizacional y el desempeño laboral, el rho Spearman entre 

ambas variables es 0.853 y un sig. menos a 0.05, permitiendo discutir al autor y 

donde reafirma su postura planteada respecto al objetivo principal. Por lo tanto, se 

afirma que un alto nivel de clima organizacional nos lleva a conseguir un alto nivel 

desempeño en los colaboradores en ORES FOVIME. 

Respecto a la afirmación planteada los autores Albrecht, et (2015) definen al 

clima organizacional como medidor de apoyo que permite un crecimiento 

profesional a través de las relaciones laborales y personales, siendo aceptadas de 

forma directa o indirecta en la organización el clima permite que el desempeñan 

sea positivo o negativo, el cual tiene repercusiones en conducta laboral. 

Asimismo, dichas afirmaciones tienen concordancia directa con las teorías 

que hacen referencia tanto al clima organizacional, Teoría de Relaciones de 

Humanas (Elton Mayo en 1927), en donde plantea que los factores determinantes 

que aportan al clima organizacional son: la percepción del trabajo, satisfacción y la 

productividad direccionada a resultados positivos que debe mostrar cada 

colaborador que trabaja en toda organización en cada una de sus áreas respectiva, 

sumando tanto a la misión y visión. Así mismo tenemos la teoría del Campo, de 

Kurt Lewin, 1951 con el que está respaldado la toda la postura del clima 

organizacional enfocada en los colaboradores, en ella manifiesta la conducta y 

comportamiento de los trabajadores no depende de las características de otros 

colaboradores, sino también se ve influenciada de la percepción del clima 

institucional y componentes enfocadas hacia organización. Podemos comentar 

finalmente que la teoría del campo de Lewin en donde se llegó a establecer dos 

condiciones en su teoría de campo, la primera es el comportamiento y la segunda 

es la conducta del individuo que busca el mejor ambiente laboral y que se 

desempeñó le permita crecer profesionalmente.  

Segundo, sobre los hallado, donde se hace una revisión profunda de los 

hallazgo comprobados y corroborados en los resultados, se afirma la existencia 
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positiva considerable entre la dimensión estructura laborales y el desempeño 

laboral, se observó que el nivel de correlación de rho Spearman entre ambas 

variables es 0.743 y un sig. menos a 0.05, permitiendo discutir al autor y donde 

reafirma su postura planteada respecto al objetivo principal. Por lo tanto, se afirma 

que una buena estructura laboral nos permite conseguir un alto nivel desempeño 

en los colaboradores en ORES FOVIME.  

Podemos afirmar que los autores Huamanchumo y Aguilar (2018), proponen 

que debe establecer un a solida conformidad entre la dimensión estructura laboral 

y desempeño del colaborador. El autor confirma la pertinencia establecida que 

permite afinar todo tipo de colaboración pertinente que permite una mayor calidad 

laboral y cumplimiento laboral, donde hace una comparación y precisa que el 

cumplimiento de las actividades está en función a una estructura de trabajo fuerte 

y consolidado en hacer y saber cómo hacer sus tareas asignadas que permita 

mayor beneficio laboral. Es, por ende, que él un buen desempeño en la empresa 

depende de las cómo se encuentra asignado las actividades laborales, así como 

las herramientas técnicas que lo permitan culminar satisfactoriamente su trabajo 

asignado. 

Respecto a la teoría de desempeño laboral que sustenta dichas afirmaciones 

según Frederick Herzberg (1959), en su teoría de dos factores en donde se asocian 

el desempeño con la satisfacción de los trabajadores. Enfatiza que el nivel de 

rendimiento varía de acuerdo con el nivel de satisfacción laboral, la teoría se centra 

en dos factores “Factores extrínsecos e intrínsecos”. Finalmente se concluye que 

los factores que generan satisfacción y permite un desempeño laboral solido son 

aquellos que están estrechamente ligados a los individuos que en estudio de caso 

son los trabajadores de la Institución ORES FOVIME, en el cual se comparó el 

trabajo de campo y como ello dio respuesta al nivel de clima organizacional y frente 

al nivel de desempeño laboral. 

Tercero, sobre lo encontrado en los resultados, en el cual se hace una 

revisión profunda de los hallazgo comprobados y corroborados en los resultados, 

se afirma la existencia positiva considerable entre la dimensión seguridad laboral y 

el desempeño laboral, se observó que el nivel de correlación de rho Spearman entre 

ambas variables es 0.704 y un sig. menos a 0.05, permitiendo discutir al autor y 
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donde reafirma su postura planteada respecto al objetivo principal. Por lo tanto, se 

afirma que un buen nivel de seguridad laboral permite lograr un alto nivel 

desempeño en los colaboradores en ORES FOVIME. 

En ese criterio podemos afirmar que los resultados expuestos en el párrafo 

anterior, se compara con los logrado por los autores (Baca & Olivares, 2017) donde 

manifiestan que lograron especificar como la conducta laboral permite un alto 

rendimiento del desempeño laboral el cual se relaciona con los trabajadores de una 

institución financiera de Trujillo. Lo cual afirma la posición de la investigación, que 

corrobora el nivel de desempeño depende de cómo se gestione a los trabajadores 

y ello se logra cuando se les brinda todo los materiales e insumos para realizarlo 

de manera segura. En conclusión, todo lo que se brinde al trabajador debe estar 

enfocado en que les permita cumplir las tareas asignadas en el tiempo y lugar 

adecuado. 

La teoría de McClelland de 1961, expone su teoría de las necesidades, 

señala tres motivaciones siendo las necesidades de logro, afiliación y poder. En las 

cuales también respalda el desempeño laboral del colaborador, el cual se 

manifiesta por el nivel de responsabilidad de la empresa al cual ellos trabajan y se 

les debe brindar todo el tratamiento de para cumplir sus actividades sin 

inconvenientes u problemas durante el cumplimiento de sus actividades. 

Cuarto, sobre lo encontrado en los resultados, en el cual se hace una revisión 

profunda de los hallazgo comprobados y corroborados en los resultados, se afirma 

la existencia positiva considerable entre la dimensión desarrollo social del 

trabajador y el desempeño del colaborador, se observó que el nivel de correlación 

de rho Spearman entre ambas variables es 0.844 y un sig. menos a 0.05, 

permitiendo discutir al autor y donde reafirma su postura planteada respecto al 

objetivo principal. Por lo tanto, se afirma que un buen nivel de desarrollo social del 

individuo permite lograr altos niveles desempeño en los colaboradores en ORES 

FOVIME. 

Sobre los estudios realizados por los autores (Vargas & Flores, 2019) donde 

se pudo analizar la relación entre la conducta organizacional de los colaboradores, 

así como su desarrollo hacia la sociedad y ello se revierte a un mejor nivel de 
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desempeño laboral. El trabajo de los autores hace una revisión profunda sobre 

cómo se debe manejar el problema de la seguridad laboral que no permite culminar 

satisfactoriamente las tareas asignadas en su área de trabajo. Además, se afirma 

que los colaboradores son parte fundamental de todo proceso de trabajo, podemos 

decir que a través de la investigación del autor determino, que si no se maneja un 

adecuado comportamiento frente a las quejas y reclamos el nivel de rendimiento 

disminuiría. En tanto podemos concluir la importancia que existe a través de 

capacitación, adiestramiento y el direccionamiento de las estrategias en función a 

las metas establecidas por la institución que permite generar mayor desarrollo 

social entre todos sus integrantes.  

Respecto a la teoría de Locke de 1968, su Teoría de la fijación de Metas, 

nos menciona toda motivación de los trabajadores enfocadas en su desarrollo 

social aporta directamente al desempeño de los trabajadores, siendo las metas 

específicas, desafiantes y difíciles, los que incrementan el nivel de desempeño a 

diferencia de las metas fáciles, inconcretas o inexistentes, generando un mayor 

incremento del rendimiento de las personas. Podemos afirmar que el estudio 

permite un mayor desarrollo en la eficiencia/eficacia de sus actividades, las cuales 

se encuentran integradas en el proceso de logro total del desempeño laboral.   

 

 

.   
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VI. CONCLUSIONES

Primero, respecto al objetivo principal respecto al hallazgo logrado, se puede 

corroborar que si hay existencia de correlación positiva fuerte considerable entre la 

variable clima organizacional y el desempeño laboral. Cumpliendo el lineamiento 

presentado dentro del capítulo de resultados, se observó que el nivel de correlación 

de rho Spearman entre ambas variables es 0.853 y un sig. menos a 0.05, 

permitiendo al autor afirma su postura planteada al inicio. Por los tanto, se puede 

decir que un buen nivel de clima permitirá un mejor desempeño en ORES FOVIME. 

Segundo, respecto al objetivo específico uno y al hallazgo logrado, se puede 

corroborar que si hay existencia de correlación positiva considerable entre la 

dimensión estructura laborales y el desempeño laboral. Cumpliendo el lineamiento 

presentado dentro del capítulo de resultados, se observó que el nivel de correlación 

de rho Spearman entre la dimensión y la variable es 0.743 y un sig. menos a 0.05, 

permitiendo afirma la postura planteada al inicio. Por ende, se afirma que un alto 

nivel de estructuras laborales permitirá un mejor desempeño en ORES FOVIME. 

Tercero, respecto al objetivo específico dos y al hallazgo logrado, se puede 

corroborar que si hay existencia de correlación positiva considerable entre la 

dimensión seguridad y el desempeño laboral. Cumpliendo el lineamiento 

presentado dentro del capítulo de resultados, se observó que el nivel de correlación 

de rho Spearman entre la dimensión y la variable es 0.704 y un sig. menos a 0.05, 

permitiendo afirma la postura planteada al inicio. Por ende, se afirma que un alto 

nivel de seguridad permitirá un mejor desempeño en ORES FOVIME.  

Cuarto, respecto al objetivo específico tres y al hallazgo logrado, se puede 

corroborar que si hay existencia de correlación positiva considerable entre la 

dimensión desarrollo social y el desempeño laboral. Cumpliendo el lineamiento 

presentado dentro del capítulo de resultados, se observó que el nivel de correlación 

de rho Spearman entre la dimensión y la variable es 0.844 y un sig. menos a 0.05, 

permitiendo afirma la postura planteada al inicio. Por ende, se afirma que un alto 

nivel de seguridad permitirá un mejor desempeño en ORES FOVIME.  
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VII. RECOMENDACIONES

Primera, respecto a la variable clima organizacional y desempeño laboral en ambos 

resultados descriptivos se aprecia un nivel de aceptación intermedia en la ORES 

FOVIME. Donde solo el 54.3% respondió bueno respecto al clima organizacional 

percibido por los colaboradores, por ello se recomienda mejorar el ambiente de 

trabajo pues ello afecta al desempeño laboral, por medio de estrategias de buena 

convivencia entre todos, así como fomentar el compañerismo e integración laboral. 

Segunda, respecto a la dimensión estructura laboral y desempeño laboral en ambos 

resultados descriptivos se aprecia un nivel de aceptación intermedia en la ORES 

FOVIME. Donde solo el 54.3% respondió bueno, valor percibido por los 

colaboradores, por ello se recomienda los componentes y/o recursos que brinda la 

institución pues al no ser lo adecuado para el cumplimiento de trabajo no permitirá 

que desarrollen correctamente sus funciones y/o tareas asignadas. 

Tercera, respecto a la dimensión seguridad versus el desempeño laboral en ambos 

resultados en el contexto descriptivos se aprecia una aceptación superior a la 

intermedia en la ORES FOVIME. Donde solo el 71.4% respondió bueno o estar de 

acuerdo con el nivel de percepción de obtenidos de los colaboradores, se 

recomienda que los trabajadores tengan todas las facilidades para desempeñar sus 

actividades encomendadas por sus superiores, de acuerdo al nivel de clima 

organizacional establecido dentro de las políticas la institución.  

Cuarta, respecto a la dimensión desarrollo social versus el desempeño laboral en 

ambos resultados de contexto descriptivos, en el cual se observa una aceptación 

superior a la intermedia en la ORES FOVIME. Donde solo el 71.4% respondió 

bueno o estar de acuerdo con el nivel de aceptación del desarrollo social en los 

colaboradores, se recomienda que los trabajadores se integren con sus 

compañeros de trabajo, así como de sus gerentes o jefes para que fomenten una 

buena comunicación efectiva y se pueda mejorar las actividades que la institución 

ostenta en sus servicios a sus usuarios de la institución militar. 
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ANEXOS 

Anexo 1: Matriz de operacionalización de variables 

Clima organizacional y desempeño laboral de los trabajadores del Organismo Especial del Fondo de Vivienda Militar del Ejército del Perú, 

Lima, 2021. 

Variable de estudio Definición conceptual Definición operacional Dimensiones Indicadores Escala de medición 

Clima organizacional 

Es la percepción del ambiente 
de trabajo en el cual se 
desarrollan las funciones de la 
estructura laboral de los 
colaboradores, dando toda la 
seguridad en las que se debe 
fomentar el desarrollo social de 
todos los integrantes n 
(Robbins, 2016) 

Es el ambiente del 
trabajador donde se 
desarrolla la estructura 
laboral, la seguridad y el 
desarrollo social de los 
colaboradores del ORES 
FOVIME.  

Estructura laboral  Cobertura de salud 

Escala Tipo Likert 

1. Nunca
2. Casi nunca
3. A veces
4. Casi siempre
5. Siempre

Condiciones físicas 

Ambiente adecuado 

Seguridad  Seguridad física 

Seguridad psicológica 

Permanencia laboral 

Desarrollo social Desarrollo social 

Relaciones de confianza 

Relaciones satisfactorias 

Desempeño laboral 

Según el modelo IWQ 
Individual Work Performance 
Questionnaire (IWPQ), que 
mide las principales 
dimensiones del desempeño 
laboral en dimensiones: tarea, 
contextual y comportamientos 
contraproductivos  
(Gabini 2018)   

Es el conjunto de factores 
personales en el trabajo 
en donde se toma la 
valoración y la motivación 
de los colaboradores del 
ORES FOVIME. 

Factores personales  Cumplimiento 
Escala Tipo Likert 

1. Nunca
2. Casi nunca
3. A veces
4. Casi siempre
5. Siempre

Eficiencia 

Valoración Conocimiento 

Resolución de problemas 

Motivación Quejas 

Aspectos negativos del 
trabajo 



 

 

 
 

Anexo 2: Matriz de consistencia 

 Clima organizacional y desempeño laboral de los trabajadores del Organismo Especial del Fondo de Vivienda Militar 

del Ejército del Perú, Lima, 2021. 

 

 

 
Formulación del problema  

 
Objetivos 

 
Hipótesis 

 
Problema general 
 

¿Qué relación existe entre el clima organizacional y el 
desempeño laboral de los trabajadores del ORES FOVIME, 
Lima-2021?   
 
Problemas específicos: 
 

a. ¿Qué relación existe entre las estructuras laborales y el 
desempeño laboral de los trabajadores del ORES FOVIME, 
Lima-2021? 

 b. ¿Qué relación existe entre la seguridad y el desempeño 
laboral de los trabajadores del ORES FOVIME, Lima-2021?  

c. ¿Qué relación existe entre el desarrollo social y el 
desempeño laboral de los trabajadores del ORES FOVIME-
Lima- 2021?   

 
Objetivo general 
 
Determinar la relación que existe entre el clima 
organizacional y su influencia en el desempeño 
laboral de los trabajadores del ORES FOVIME, 
Lima, 2021. 
 

Objetivos específicos 

a. Conocer la relación que existe entre las 

estructuras laborales y el desempeño laboral de los 

trabajadores del ORES FOVIME, Lima, 2021. 

 b. Conocer la relación que existe entre la seguridad 

y el desempeño laboral de los trabajadores del 

ORES FOVIME, Lima, 2021. 

 c. Conocer la relación que existe entre el desarrollo 

social y el desempeño laboral de los trabajadores del 

ORES FOVIME, Lima, 2021. 

 
Hipótesis general 
 
Hi La existencia de una relación significativa 

entre el clima organizacional y el desempeño 
laboral de los trabajadores del ORES 
FOVIME, Lima, 2021. 
  

Hipótesis específica. 

a. Hay una relación significativa entre las 

estructuras laborales y el desempeño laboral 

de los trabajadores del ORES FOVIME, Lima, 

2021. 

 b. Hay una relación significativa entre la 

seguridad y el desempeño laboral de los 

trabajadores del ORES FOVIME, Lima, 2021. 

 c. Hay una relación significativa entre el 

desarrollo social y el desempeño laboral de 

los trabajadores del ORES FOVIME, Lima, 

2021. 



 

 

 
 

Anexo 3: Instrumento de recolección de datos  

CUESTIONARIO PARA ANALIZAR EL CLIMA ORGANIZACIONAL 

A continuación, se presenta el Cuestionario correspondiente al trabajo de investigación 

denominado: “El clima organizacional de los trabajadores del ORES FOVIME, Lima 2021”. 

Tomando en cuenta las siguientes opciones de respuesta marque con una (X) la que crea 

conveniente: 

Datos informativos: 

Género:   M             F  

Edad    : ………………………………..…   

Grado de Instrucción  : …………………………………… 

Nunca Casi nunca  A veces Casi siempre  Siempre  
1 2 3 4 5 

 

 

 

 

Nro Ítems      

Estructura laboral  1 2 3 4 5 

1 
¿Considera usted la institución Fondo de Vivienda Militar del 
Ejército del Perú asegura una buena cobertura de salud a los 
trabajadores? 

     

2 

 ¿Considera usted la Institución Fondo de Vivienda Militar del 
Ejército del Perú brinda buenas condiciones físicas para el 
trabajo? 

     

3 
¿Considera usted que el Fondo de Vivienda Militar del Ejército 
del Perú asegura un ambiente adecuado a sus trabajadores? 

     

 Seguridad 1 2 3 4 5 

4 
¿Usted considera que el Fondo de Vivienda Militar del Ejército 
del Perú asegura la seguridad física de los trabajadores? 

     

5 
¿Usted considera que el Fondo de Vivienda Militar del Ejército 
del Perú asegura la seguridad psicológica de los 
trabajadores? 

     

6 
¿Usted considera que el Fondo de Vivienda Militar del Ejército 
del Perú asegura la permanencia laboral de los trabajadores?  

     

 Desarrollo social 1 2 3 4 5 

7 
¿Considera usted que el Fondo de Vivienda Militar del Ejército 
del Perú propicia el desarrollo social de los trabajadores? 

     

8 
¿Considera usted que en la Institución el Fondo de Vivienda 
Militar del Ejército del Perú existe relaciones de confianza 
entre trabajadores desde el director y subordinados? 

     

9 
¿Considera usted que las relaciones satisfactorias y de apoyo 
entre sus trabajadores del Fondo de Vivienda Militar del 
Ejército del Perú motivan a la productividad? 

     



 

 

 
 

CUESTIONARIO PARA EVALUAR EL DESEMPEÑO LABORAL 

A continuación, se presenta el Cuestionario correspondiente al trabajo de 
investigación denominado: “El desempeño laboral de los trabajadores del ORES 
FOVIME, Lima 2021”. Tomando en cuenta las siguientes opciones de respuesta 
marque con una (X) la que crea conveniente: 
 

Datos informativos: 

Género:   M             F  

Edad    : ………………………………..…   

Grado de Instrucción  : …………………………………… 

Nunca Casi nunca  A veces Casi siempre  Siempre  
1 2 3 4 5 

 

Nro Ítems      

Desempeño de tareas 1 2 3 4 5 

1 
¿Usted considera que gestiona bien su tiempo para entregar el producto 
a tiempo? 

     

2 ¿Usted considera que organiza bien su trabajo para acabarlo a tiempo?      

3 ¿Usted cumple con las metas trazadas por el ORES FOVIME?      

4 
¿Usted considera que las metas que plantea el ORES FOVIME son 
fáciles de cumplir? 

     

5 
¿ Usted por su propia iniciativa ha empezado con tareas nuevas cuando 
las anteriores ya estaban completas? 

     

6 ¿Usted ha sido capaz de llevar a cabo un trabajo de forma eficiente?      

7 
¿Usted ha podido terminar de forma eficiente con el desarrollo de algunos 
productos que le ha parecido difícil? 

     

 Desempeño contextual 1 2 3 4 5 

8 
¿Considera usted que dedica su tiempo en actualizar los conocimientos 
sobre su trabajo? 

     

9 
¿Usted participa activamente en capacitaciones que brinda el ORES 
FOVIME? 

     

10 ¿Usted trabaja para mantener al día sus competencias laborales?      

11 ¿Usted desarrolla soluciones creativas a nuevos problemas?      

12 ¿usted ha asumido responsabilidades adicionales?      

13 ¿Usted busca continuamente nuevos retos en el trabajo?      

Comportamientos contraproducentes 1 2 3 4 5 

14 ¿Usted se ha quejado de asuntos laborales dentro de ORES FOVIME?      

15 ¿Usted comenta aspectos negativos del trabajo con sus compañeros?      

16 
¿Usted ha hablado con personas ajenas del ORES FOVIME sobre 
aspectos negativos en el trabajo? 

     

 

 

 



 

 

 
 

Anexo 4: validación de instrumento 
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