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RESUMEN

El clima organizacional es considerado fundamental para el desarrollo de una organizacion.
Para alcanzar el éxito las organizaciones deben realizar gestiones adecuadas a su talento
humano considerando los procesos a que ellos son sometidos dentro de estas instituciones y
lo mas importante, al respecto lo constituyen el desempefio laboral de los trabajadores y su
clima organizacional. La investigacion se denomina “clima organizacional y el desempefio
laboral de los trabajadores de la Empresa Prestadora Servicios Sedajuliaca Sociedad
Andnima - 2016”, se realizo con el objetivo general de determinar la relacién que existe
entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores de la Empresa
Prestadora Servicios Seda Sedajuliaca Juliaca Sociedad Anénima - 2016. Asi mismo la
hipotesis general planteada fue el clima organizacional se relaciona significativamente con el
desempefio laboral de los trabajadores de la Empresa Prestadora Servicios Sedajuliaca
Sociedad Anonima - 2016. EI método de la investigacion empleado fue el Hipotético -
Deductivo y el disefio de la investigacion es el no experimental de tipo transaccional
correlacional, el tamafio de muestra se determiné a través del muestreo aleatorio simple. La
muestra fue de 72 trabajadores, se emple0 la técnica de encuesta para la aplicacion se utilizo
el instrumento de escala de actitudes de tipo Likert, con respecto a la prueba de hipdtesis se
empled la correlacion de Pearson. Dentro de los principales resultados encontramos que el
clima organizacional se relaciona significativamente con el desempefio laboral en los
trabajadores de la Empresa Prestadora Servicios Sedajuliaca Sociedad Anonima -2016, se
percibe que el coeficiente de correlacion de Pearson r = 0,534™ = 55,3% es significativaen el
nivel de 0,01. Respecto al objetivo especifico N° 1 refleja que el comportamiento
organizacional se relaciona significativamente con el desempefio laboral de los trabajadores
de la EPS Sedajuliaca S.A. — 2016, el mismo que indica un coeficiente de correlacion de
Pearson de r = 0, 4617"= 46.1% vy es significativa en el nivel de 0,01. En cuanto al objetivo
especifico N° 2 la capacidad organizacional se relaciona significativamente con el
desempefio laboral de los trabajadores de la EPS Sedajuliaca S.A. - 2016, el mismo se indica
que el coeficiente de correlacion de Pearson r = 0,488™ = 48.8% y es significativa en el nivel
de 0,01.

Palabras Claves: Clima organizacional, comportamiento, desempefio laboral.
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ABSTRACT

The organizational climate is considered fundamental for the development of an
organization, to achieve success, organizations must make appropriate managements to their
human talent, considering the processes to which they are submitted within these institutions,
and the most important, in this regard It is the workers' work performance and their
organizational climate. The research is called "organizational climate and the work
performance of the employees of the Company Services Provider Sedajuliaca Sociedad
Andnima - 2016™ was carried out with the general objective of determining the relationship
between the organizational climate and the labor performance of workers in The Company
Provider Services Sedajuliaca Sociedad Andnima - 2016. Likewise, the general hypothesis
raised by the investigation, the organizational climate is significantly related to the work
performance of the employees of the Company Services Provider Sedajuliaca Sociedad
Andnima - 2016. The method of research carried out: Hypothetical - deductive and non-
experimental investigation design of transactional correlational type, sample size was
determined through simple random, the sample is 72 workers, we used the survey technique
for the application was used instrument Scale of attitudes of Likert type, with respect to the
test of hypothesis was used the correlation of Pearson. Within the main results we find in the
general objective, the organizational climate is significantly related to the labor performance
in the workers of the Company Services Provider Sedajuliaca Corporation -2016, Pearson
correlation coefficient is perceived r = 0.534 ** = 55.3% is significant at the 0.01 level.
Regarding the specific objective N ° 1, it reflects that the organizational behavior is
significantly related to the labor performance of the workers of the EPS Sedajuliaca S.A. -
2016, which indicates a Pearson correlation coefficient of r = 0, 461 ** = 46.1% and is
significant at the 0.01 level. Regarding the specific objective N ° 2, the organizational
capacity is significantly related to the work performance of the workers of the EPS
Sedajuliaca S.A. - 2016, it is indicated that the Pearson correlation coefficient r = 0.488 ** =
48.8% and is significant at the 0.01 level.

Key Words: Organizational climate, behavior, work performance.
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CAPITULO |

INTRODUCCION

El clima organizacional es un tema que se plante6 en la década de los sesenta, junto
con el surgimiento del desarrollo organizacional y de la aplicacion de la Teoria de Sistemas
al estudio de las organizaciones. Por otra parte, Chiavenato considera que la Escuela
Humanistica de la Administracion, aparece con la Teoria de las Relaciones Humanas la cual
considera al hombre como un ser social, con sentimientos, temores y deseos; describiendo al
comportamiento del trabajador como una consecuencia de muchos factores motivacionales

(citados por Ganga, Pifiones y Saavedra, 2015).

Asi mismo se considera en la actualidad, la importancia al clima organizacional en
las instituciones y empresas, puesto que constituye un elemento esencial en el desarrollo de
su estrategia organizacional planificada y posibilita a los directivos una vision futura de la
organizacion. Ademas, es un elemento diagnostico de la realidad cambiante del entorno esto
permite identificar las necesidades reales de la institucion o empresa en relacion con el
futuro deseado, para de esta forma trazar las acciones que deben iniciarse en el presente y
que permitiré alcanzar la vision del futuro disefiado para la empresa. Al respecto, Rodriguez

considera que el clima organizacional se refiere a las percepciones compartidas por los

13
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miembros de una organizacion respecto al trabajo, el ambiente fisico que en este se da las
relaciones interpersonales, que tienen lugar en torno a él y las diversas regulaciones formales

que afectan dicho trabajo (citado por Pintado, 2011).

En la presente investigacion se considera que los trabajadores son parte fundamental
para el desarrollo y el cambio positivo dentro de las organizaciones de tal forma que un
agradable ambiente de trabajo tendra como resultado un excelente desempefio laboral, tanto
individual como colectivo. Asi mismo las relaciones interpersonales y la satisfaccion laboral
constituyen un aspecto basico en la vida laboral, funcionando como un medio para alcanzar
determinados objetivos en la Empresa Prestadora de Servicios Sedajuliaca Sociedad
Andnima. Con respecto a la intervenciéon profesional de los trabajadores social segln
barranco (sf.) menciona que parte del objeto de la disciplina, que esta centrada en las
situaciones de dificultad de las personas y los obstaculos del medio social que limita o
impiden el desarrollo humano. Situaciones que precisan de la intervencion del trabajo social
para transformar, mejorar o superar las dificultades, potenciar las capacidades y recursos,
incidiendo tanto en las situaciones individuales, grupales o comunitarias, como en las del

medio social.

1.1.PROBLEMA DE LA INVESTIGACION

En América Latina las organizaciones que emplean viejos esquemas estructurales,
pueden llegar a ser obsoletas o disfuncionales si no se pone en practica patrones nuevos de
conducta (Uria, 2011). Respecto a ello, Yucra (2015) sefiala que en el Per( un gran
porcentaje de empresas aun utilizan sistemas rigidos para llevar a cabo la produccion de
bienes o servicios, considerando a su gente como maquinarias productoras, dejando de lado

los sentimientos y emociones que los trabajadores poseen y que se ven afectados por ese
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sistema rigido perseguidor que fomenta el miedo, el cual se ve reflejado en un clima

organizacional tenso.

De igual manera Quifiones (2013) afirma que, en la actualidad en las empresas, el
clima organizacional es considerado un aspecto muy importante para alcanzar altos niveles
de eficacia y eficiencia organizacional, que influye directamente en el desempefio laboral de
los trabajadores vy se refleja en los resultados de la organizacion. Del mismo modo, Litwin,
sefiala que el clima organizacional comprende un conjunto amplio y flexible de la influencia
ambiental en la motivacién. El clima organizacional es la cualidad o propiedad del ambiente
de la organizacion que: perciben o experimentan los miembros de la organizacion y que

influyen en su comportamiento (citado por Chiavenato, 2011).

De igual forma, Chiavenato (2014) sefiala que el clima organizacional se refiere de
manera especifica a las propiedades motivacionales del ambiente organizacional; es decir, a
los aspectos de la organizacion que llevan a la estimulacion o provocacion de diferentes tipos
de motivacion en sus integrantes. Asi, el clima organizacional es favorable cuando satisface
las necesidades personales de los integrantes y eleva la moral. Es desfavorable cuando
frustra esas necesidades. En realidad, el clima organizacional influye en el estado

motivacional de las personas y a su vez, este ultimo influye en el primero.

Respecto al comportamiento organizacional Robbins y Judge (2013) mencionan que
es un campo de estudio que investiga el efecto que los individuos, grupos y estructura tienen
sobre el comportamiento dentro de las organizaciones, con el propdsito de aplicar dicho
conocimiento para mejorar la efectividad de las organizaciones. En cuanto a la capacidad
organizacional la PNUD (sf.) hace referencia a la habilidad de una organizacion para utilizar
sus recursos en la realizacion de sus actividades. Referente al desempefio laboral Uria (2011)

sefiala que es el comportamiento del trabajador en busca de los objetivos fijados, este

15
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constituye la estrategia individual para lograr dichos objetivos. Las capacidades, habilidades,
necesidades y cualidades que interactGan con la naturaleza del trabajo y de la organizacion
para producir comportamientos que pueden afectar los resultados y los cambios sin

precedentes que estan dando las organizaciones.

En cuanto al compromiso organizacional Gadow (2010) menciona que es la lealtad e
identificacion que tiene un individuo con su trabajo y con la politica de la organizacion
(p.57). Con respecto a la aptitud laboral Alamillos et al. (2014) sostienen que es la capacidad
psicofisica de un trabajador para realizar las tareas asignadas a su trabajo sin que éste

suponga riesgo para su propia salud o la de terceros.

En la EPS Sedajuliaca S.A. los trabajadores poseen diferentes conductas, y en su
mayoria no coadyuvan en el desempefio laboral adecuado, y esto viene dificultando a la
empresa por lo que no puede efectuar con sus planes propuestos para el desarrollo de la
empresa. Si hubiera un buen clima organizacional en la empresa, esto socorreria a alentar a
ser competitivo con sus compafieros de trabajo, creando una conducta madura de todos sus
miembros, permitiendo que ellos se comprometan a ser responsables de sus asignaciones
laborales dentro de la empresa. En cuanto al compromiso es asumir sus funciones que estan
establecidas en el MOF, y cumplir con los objetivos y metas que se planifica para cada dia,
sin embargo, se aprecio que algunos trabajadores no cumplen con sus funciones por que no

tienen la suficiente aptitud para efectuar sus obligaciones en sus cargos laborales.

Con respecto a los objetivos generales del trabajo social barranco (sf.) considera que
tratan de generar cambios para ayudar a las personas grupos o comunidades, a satisfacer sus
necesidades; a superar las dificultades materiales y no materiales, los problemas sociales y
los obstaculos que impiden o limitan la igualdad de oportunidades; a potenciar las

capacidades de las personas; asi como a contribuir a promover el bienestar social, el

16
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desarrollo humano y la calidad de vida de la ciudadania. El tipo de cambio estara su peritado
a las situaciones de las personas y a las condiciones del medio social, asi como a los propios
enfoques de los modelos de intervencion en el que se inscriba la accion profesional,
pudiendo dar lugar a una transformacion, modificacion o mejora. Asi mismo la intervencion
social parte de los valores y principios éticos de los derechos humanos de la dignidad a la
persona, respeto, autodeterminacion, justicia social, igualdad de oportunidades vy

participacion.

1.2. FORMULACION DEL PROBLEMA DE INVESTIGACION

El presente trabajo de investigacion pretende dar respuesta a las siguientes

interrogantes:

PREGUNTA GENERAL

- ¢De qué manera se relaciona el clima organizacional con el desempefio laboral de los
trabajadores de la Empresa Prestadora de Servicios Sedajuliaca Sociedad Andnima

Juliaca 2016?

PREGUNTAS ESPECIFICAS

- ¢Cbmo se relaciona el comportamiento organizacional con el desempefio laboral de
los trabajadores de la Empresa Prestadora de Servicios Sedajuliaca Sociedad

Anodnima Juliaca 2016?

- ¢De qué manera la capacidad organizacional se relaciona con el desempefio laboral
de los trabajadores de la Empresa Prestadora de Servicios Sedajuliaca Sociedad

Anonima Juliaca 2016?
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1.3. IMPORTANCIA Y UTILIDAD DEL ESTUDIO

Se pretende investigar el clima organizacional y su relacion con el desempefio
laboral, porque estos temas son importantes y estan soslayados en la empresa, considero que
deben ser evaluados constantemente para poder realizar un diagnostico y analizar los
posibles factores que atafien con el bienestar del ambiente organizacional, la realizacion de
este estudio pretende ser de gran utilidad como fuente de informacion clara y concisa, para

futuras investigaciones.

1.4.0BJETIVOS DE LA INVESTIGACION

OBJETIVO GENERAL

- Determinar la relacion que existe entre el clima organizacional y el desempefio
laboral de los trabajadores de la Empresa Prestadora de Servicios Sedajuliaca

Sociedad An6nima Juliaca 2016.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

- Precisar la relacion que existe entre el comportamiento organizacional con el
desempefio laboral de los trabajadores de la Empresa Prestadora de Servicios

Sedajuliaca Sociedad Andnima Juliaca 2016.

- Explicar la relacion que existe entre la capacidad organizacional se relaciona con el
desempefio laboral de los trabajadores de la Empresa Prestadora de Servicios

Sedajuliaca Sociedad Anonima Juliaca 2016.
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1.5. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION
ANTECEDENTES INTERNACIONALES

Uria (2011) en su tesis titulada “El clima organizacional y su incidencia en el
desempefio laboral de los trabajadores de Andelas Cia. Ltda. de la ciudad Ambato -
Ecuador”. Tuvo como objetivo general, determinar la incidencia del clima organizacional en
el desempefio laboral de los trabajadores de Andelas Cia. Ltda. Y obtuvo como conclusion
que existe inconformidad por parte de los trabajadores en cuanto al clima organizacional,
donde el desempefio laboral de los trabajadores se ve afectado en gran parte por la aplicacion
del liderazgo autocratico, ya que impide la aportacion de nuevas ideas y los cohibe en cierto

modo a dar un valor agregado a su trabajo diario.

Delgado (2010) en su tesis denominada “La motivacion laboral y su incidencia en el
desempefio organizacional de la Empresa de Bienes — Raices “Multiviviendas, C.A.
Venezuela”. Tuvo como objetivo general analizar la incidencia de la motivacion laboral en el
desempefio organizacional que poseen los empleados de la Empresa de Bienes — Raices
“Multiviviendas, C.A.”. Como conclusion determino que la mayoria del personal se
encuentra en un bajo nivel de desempefio, reflejan que sus actividades no estan relacionadas
al cargo que poseen, al momento de tomar una decision laboral la mitad de la poblacion lo
hace en grupo mientras que la otra mitad lo hace individualmente, al igual que un 50% no se

siente identificado con el ambiente laboral, mientras que un 41,7% si lo hace.

Marroquin (2011) en su tesis “El clima organizacional y su relacion con el
desempefio laboral en los trabajadores de Burger King” ciudad de Guatemala. Tuvo como
objetivo principal describir la relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral
en los trabajadores de Burger King. Y obtuvo como conclusién que el clima organizacional

del personal de los restaurantes es favorable para la organizacion y en las actividades
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asignadas en sus funciones son positivas para su desempefio laboral. Ademas, el desempefio
laboral de los trabajadores de los restaurantes, es adecuada al perfil del puesto, en donde le
permite desarrollarse y sentirse satisfecho por los resultados logrados en la ejecucion de sus

responsabilidades y deberes que debe cumplir diariamente.

ANTECEDENTES NACIONALES

Ortega (2015) en su tesis titulada “Las competencias laborales y el clima
organizacional del personal administrativo en las Universidades Tecnoldgicas Privadas del
Lima”. Tuvo como objetivo general determinar de qué manera las competencias laborales
influyen en el clima organizacional del personal administrativo en las Universidades
Tecnoldgicas Privadas de Lima a fin de mejorar el nivel del clima organizacional. Y como
conclusion determino que las competencias laborales se relacionan con el clima
organizacional y en un buen nivel, con lo que podemos reafirmar el hallazgo las
competencias laborales si influye en el clima organizacional, las actividades y las normas de
personal segun sus competencias laborales tienen efectos importantes sobre el clima de la

organizacion para las personas.

Toéala (2014) en su tesis denominada “Disefio de clima organizacional como
mecanismo de atencion y su incidencia en el desempefio profesional de los servidores
pablicos del lustre Municipio de Jipijapa - 2013”. Tuvo como objetivo general proponer un
disefio de clima organizacional que coadyuve en el desempefio profesional y a su vez en el
cumplimiento de las funciones de los servidores publicos del Ilustre Municipio de Jipijapa.
Como conclusion determino que debe existir una efectiva y oportuna comunicacion para que

mejoren las relaciones interpersonales entre autoridades y servidores publicos.

Sotomayor (2013) en su tesis “La relacion del clima organizacional y la satisfaccion

laboral de los trabajadores de la sede central del Gobierno Regional de Moquegua 2012”.
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Tuvo como objetivo general conocer la relacion existente entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral de los trabajadores de la Sede Central del Gobierno Regional de
Moquegua. Como conclusion determino que el clima organizacional se califica como de
nivel medio o moderado, la percepcion que tiene el servidor sobre su ambiente laboral que
influye en la actitud y comportamiento de sus miembros y que se manifiesta cotidianamente
en la confianza, apoyo y reconocimiento por parte de la jefatura correspondiente, asi como
en las relaciones interpersonales con sus compafieros de trabajo y la autonomia para realizar

sus labores diarias.

Valdivia (2014) en su tesis titulada “El clima organizacional en el desempefio laboral
del personal de la empresa DANPER Trujillo SAC. 2014”. Tuvo como objetivo determinar
la influencia del clima organizacional en el desempefio laboral del personal de la empresa
DANPER Truyjillo SAC. 2014”. Como conclusion determino que el clima organizacional
influye medianamente en el desempefio de los trabajadores de la empresa DANPER Trujillo

SAC.

1.6.CARACTERIZACION DEL AREA DE INVESTIGACION

La empresa Sedajuliaca es una Entidad Prestadora de Servicio de Saneamiento -
Empresa Municipal de Servicio de Agua Potable y Alcantarillado de Juliaca Sociedad

Andnima. Es una institucion publica con régimen privado (mixta).

- Mision: Brindar servicios de agua potable y alcantarillado sanitario a la poblacion de
nuestro &mbito en condiciones de calidad y protegiendo el medio ambiente,
sustentado en eficiencia empresarial, comunicacién constante, crecimiento

tecnolégico y solidez econémica y financiera.

- Vision: Ser una empresa lider en la regién, brindando servicios de calidad a

satisfaccion de la poblacion.
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Marco institucional de la EPS SEDAJULIACA S.A. presta los servicios basicos de
agua potable y alcantarillado, estd sujeto al cumplimiento de los dispositivos legales
provenientes de los entes de control y fiscalizacion por parte del Gobierno Central, Local,
Gobierno Regional, SUNAT, SUNASS, OTASS, Ministerio de Vivienda Construccion y
Saneamiento, Contraloria General de la Republica. La EPS SEDAJULIACA S.A. cuyo
ambiente jurisdiccional y geografico es el distrito de Juliaca. La EPS se encuentra localizado
en la ciudad mas grande de la region de Puno, Provincia San Roméan. Sus oficinas de la
empresa en la actualidad estin localizadas en diferentes partes de la ciudad de Juliaca, la
Oficina Central estd ubicada en el Jr. Mariano Pandia N° 303. Asi mismo la planta de
tratamiento de produccion de agua potable esta ubicada en la Avenida Huancané s/n. En

cuanto a la laguna de estabilizacion de aguas servidas esta ubicada en la comunidad chilla.
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CAPITULO Il

REVISION DE LITERATURA

21.MARCO CONCEPTUAL Y TEORICO SOBRE EL CLIMA

ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL EN LAS EMPRESAS

2.2. CLIMA ORGANIZACIONAL

Al respecto, Segredo (2013) sefiala que el clima organizacional es el conjunto de
percepciones, influidas por factores internos y externos de los miembros de la organizacién
en cuanto a como se desempefian las acciones dentro del sistema organizado para dar
respuesta a los objetivos planteados para la institucion. Los factores y las estructuras del
sistema organizacional dan lugar a un determinado clima, en funcion a las percepciones de
los miembros, este clima resultante induce determinados comportamientos en las personas y
estos comportamientos inciden en el funcionamiento de la organizacion, por ende, en el
clima, por lo que actian en forma sistémica. Igualmente, Medina considera que el clima
institucional es: “El ecosistema resultante de la multitud de interacciones que se generan
simultaneamente y/o sucesivamente entre el conjunto de agentes de la institucion tanto en el

nivel interpersonal, micro grupal y macro grupal” (citado por Pintado, 2011, p.315).
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Por otra parte, Glen sefiala que el clima organizacional constituye el medio interno o
la atmosfera psicoldgico caracteristica de cada organizacion. Esta ligada a la moral y la
satisfaccion de las necesidades de sus miembros y puede ser saludable o enfermizo, calido o
frio, negativo o positivo, satisfactorio o insatisfactorio, lo cual depende de lo que ellos
sienten respecto a la organizacion (citado por Chiavenato, 2014). Por otro lado, Brunet
(2011) nos dice que “en forma global el clima es el reflejo de los valores, las actitudes y las
creencias de los miembros, que, debido a su naturaleza, se transforman en elementos del
clima y que vienen a crear una personalidad de la organizacion que puede ser sana 0

malsana” (p.14).

Referente a ello Pérez considera que el clima organizacional puede ser entendido
como un fendbmeno socialmente construido, que se deriva de las interacciones individuo-
grupo-condiciones de trabajo, dando como resultado un significado a las expectativas
individuales y grupales laboral (citado por Williams, 2013). Al respecto, Gilamar menciona
que las variables que definen el concepto el clima organizacional se encuentra enfocada a la
comprension de las variables ambientales internas que afectan el comportamiento de los
individuos de la organizacion su aproximacion a estas variables es a traves de las

percepciones que los individuos tienen de ellos:

Variables de ambiente fisico (espacio fisico, condiciones de ruido, calor,

contaminacion, instalaciones, maquinas, materiales, medios, etc.).

- Variables estructurales (tamafio de la organizacion, estructura formal estilo de

direccion, etc.).

- Variables de ambiente social (comparfierismo, conflicto interpersonal, o entre

departamentos, comunicaciones, etc.).
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- Variables propias del comportamiento organizacional (productividad, ausentismo,

rotacion, satisfaccion laboral, estrés, etc.).

Todas estas variables configuraran el clima de una organizacion, a través de la
percepcién que de ellas tienen los miembros de la misma (citado por Téala, 2014). Por otro
lado, Lemus y Pérez (2013) sefialan que el clima organizacional les brinda vitalidad a los
sistemas organizativos y permite una mayor productividad por su evidente vinculacion con el
recurso humano. Este fendmeno toma auge ante la necesidad de comprender todo lo que
influye en el rendimiento de las personas como condicion necesaria en la obtencion de la
excelencia en el proceso del cambio y asi lograr un desempefio superior de la organizacion,
factor clave en el desarrollo institucional, ya que cuando algo crece se hace
cuantitativamente mayor pero cuando algo se desarrolla se hace cualitativamente mejor o al

menos diferente.

Del mismo modo, Pintado (2011) menciona que el clima condiciona el
comportamiento de un individuo en la organizacidn, aunque sus determinantes son muchas
veces dificiles de identificar, estos pueden ser: las politicas de la empresa, estilo de liderazgo
gerencial, estrategias conductuales estilos de implementacion de metas organizacionales asi
como de las metas de los trabajadores, los codigos, modos y modelos de comunicacion, las
politicas de direccion y conduccion, los tipos de programas de reforzamiento motivacional,
niveles de desempefio, calidad de sus insumos, los ambientes de trabajo, los sistemas de
retroalimentacion, etc. Asi mismo consideramos que el clima organizacional representa la
personalidad de una organizacion y podria definir como la percepcion que los trabajadores

tienen de la misma.
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2.2.1. TIPOS DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Los tipos de clima organizacional segin Likert son: clima autoritario, clima
participativo y el clima de tipo participativo o consultivo. Para la investigacion se considera
el clima de tipo participativo o consultivo, la direccion que se desarrolla dentro de un clima
consultivo-participativo los superiores tiene confianza en sus empleados, la politica y las
decisiones se toman generalmente en la cima, pero se permite a los trabajadores que tomen
decisiones mas especificas en los niveles inferiores. La comunicacion es de tipo descendente,
la empresa desarrolla un sistema interno de comunicacion para facilitar el flujo de
informacidn, presenta un ambiente bastante dindmico en el que la administracion se da bajo

la forma de objetivos por alcanzar (citado por Chiavenato, 2014).

2.2.2. DIMENSIONES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

Las dimensiones del clima organizacional segiin Chiavenato (2014) son seis:

- Laestructura organizacional: Puede imponer limites o dar libertad de accion para las
personas, como reglas, reglamentos, procedimientos, etc. Cuanta mas libertad, tanto

mejor seréa el clima.

- Responsabilidad: Puede referirse o incentivar la conducta de las personas en razon de

su dependencia hacia su superior. Cuanto mas se incentiva, tanto mejor sera el clima.

- Riesgos: La situacion de trabajo puede ser esencialmente protectora para evitar

riesgos. Cuanto més se impulsa, tanto mejor sera el clima.

- Recompensa: La organizacion puede hacer hincapié en las criticas y sanciones, asi
como estimular recompensas e incentivos para que se alcancen los resultados.

Cuanto mas se estimula las recompensas e incentivos, tanto mejor sera el clima.
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- Calor y apoyo: La organizacion puede crear calor humano, comparierismo y apoyo a
la iniciativa personal y grupal. Cuanto méas célida sea la organizacion, tanto mejor

serd su clima.

- Conflicto: La organizacion puede establecer reglas y procedimientos para evitar
choques de opiniones diferentes. Cuanto mas incentivos a diferentes puntos de vista,

tanto mejor seréa el clima.

Asi mismo (Bowers y Taylor, citados por Sotomayor, 2013) los autores en la
Universidad de Michigan estudiaron cinco grandes dimensiones para analizar el clima

organizacional:

- La apertura a los cambios tecnoldgicos: Se basa en la apertura manifestada por la
direccion frente a los nuevos recursos 0 a los nuevos equipos que pueden facilitar o

mejorar el trabajo a sus empleados.

- Los recursos humanos: Se refiere a la atencion prestada por parte de la direccion al

bienestar de los empleados en el trabajo.

- La comunicacion: Esta dimensién se basa en las redes de comunicacion que existen
dentro de la organizacién, asi como la facilidad que tienen los empleados de hacer

que se escuchen sus quejas en la direccion.

- Lamotivacion: Se refiere a las condiciones que Ilevan a los empleados a trabajar mas

0 menos intensamente dentro de la organizacion.

- Toma de decisiones: Evalla la informacion disponible y utilizada en las decisiones
que se toman en el interior de la organizacion, asi como el papel de los empleados en

este proceso.
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2.2.3. CARACTERISTICAS DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

Las caracteristicas del clima organizacional segin Sotomayor (2013) considera que
las caracteristicas del clima organizacional se pueden darse de diferentes razones, entre ellas:
los dias de pago, dias de cierre mensual, entrega de aguinaldos, incremento de salarios,

reduccion de personal, cambio de directivos, etc.

2.2.4. CONSECUENCIAS DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

Las consecuencias del clima organizacional segin Marroquin (2011) son positivos y

negativos, definidas por la percepcion que los miembros tienen de la organizacion:

- Las consecuencias positivas, (logro, poder, productividad, baja rotacion, satisfaccion,

adaptacion, innovacion).

- Las consecuencias negativas (inadaptacion, alta rotacion, ausentismo, poca
innovacion, baja productividad, etc. En sintesis, el clima organizacional es
determinante en la forma que toma una organizacion, en las decisiones que en el
interior de ella se ejecutan o, en cdmo se tornan las relaciones dentro y fuera de la

organizacion.

2.2.5. MEDICION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

Al respecto (Likert, citado por Brunet, 2011) mide en funcion de ocho dimensiones

el clima organizacional:

- Los métodos de mando: La forma en que se utiliza el liderazgo para influir en los

empleados.

- Fuerzas motivacionales: Los procedimientos que se instrumentan para motivar a los

empleados.
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Procesos de comunicacion: Tipos de comunicacion que se ejerce en la empresa;
procesos de influencia, la importancia de integracion superior/subordinado para

establecer los objetivos de la organizacion.

- Procesos de toma de decisiones: La pertinencia (oportunidad) de las informaciones

en que se basan las decisiones, asi como el reparto de funciones.

- Procesos de planificacion: La forma en que se establece el sistema de fijacion de

objetivos.

- Procesos de control: El ejercicio y la distribucion del control entre las instancias

organizacionales.

- Los objetivos de rendimiento y de perfeccionamiento: La planificacion, asi como la

formacion deseada.

2.3. COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

El comportamiento organizacional segin Chiavenato (2014) sostiene que es el
estudio de la conducta de individuos y grupos en funcion del estilo administrativo adoptado
por la organizacion. Del mismo modo, Pintado (2011) considera que el comportamiento
organizacional estudia aplica los conocimientos sobre la manera en como funcionan e
interactan las personas (tanto en lo individual como en grupos) al interior de las
organizaciones, y la forma en como estratégicamente éstos activan y hacen funcionar los
sistemas que lo conforman de manera articulada, dindmica y funcional, en la perspectiva

visionaria del todo holistico institucional.

Asi mismo, Ascencio (2011) sostiene que el comportamiento organizacional es una
disciplina académica que naci6 como un conjunto interdisciplinario de conocimientos para

estudiar las conductas de las personas en las organizaciones. Aunque la definicion se ha
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mantenido, la realidad es que, las organizaciones no son las que manifiestan algunos
comportamientos, quienes muestran diferentes conductas son las personas y los grupos que
participan y actuan en ellas. Ademas, el comportamiento organizacional brinda las
oportunidades para el fortalecimiento de los valores del profesional como persona, lo cual da
una dignidad, seriedad y nobleza a su trabajo; facilitando el ambiente propicio para crear un

profesional con capacidad fisica, intelectual y ética.

Por otra parte, Martin, Segredo y Perdomo (2013) sefiala el resultado de un buen
comportamiento organizacional dependera de cémo se gestiona el capital humano en la
organizacion, como estan integrados los miembros que la forman, cuél es su identificacion
con la institucion, como se manifiesta su crecimiento personal y profesional, como se da la
motivacion, la creatividad, la productividad y la pertenencia, por mencionar algunos de los

elementos que influyen en los comportamientos humanos.

2.3.1. TIPOS DE COMPORTAMIENTOS

Los tipos de comportamientos son tres segin Robbins y Judge (2013):

- El comportamiento individual: Esta conciderado la aptitud y esta se refiere a la
capacidad que tiene un individuo para llevar a cabo las diferentes tareas de un
trabajo, ademas estan constituidas por dos conjuntos de factores: intelectuales y

fisicos.

- El comportamiento grupal: Se define como dos o mas individuos que interactian, y
se retnen para lograr objetivos particulares. Los grupos de trabajo moldean el
comportamiento de sus miembros y hacen posible explicar y predecir gran parte del
comportamiento individual dentro del grupo, asi como el desempefio, los roles, las

normas, los estatus, el tamafio del grupo y el grado de cohesion de éste.
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- La estructura organizacional: Modo en que se dividen, agrupan y coordinan los

trabajos de las actividades.

2.3.2. DIRECCION DE LA COMUNICACION

Al respecto, Pintado (2011) sostiene que la comunicacion es la transferencia de
informaciéon comprendida de una a otra persona (emisor/receptor). Asi mismo vito sefiala
que la comunicacion es el acto realizado por una o mas personas, de enviar y recibir
mensajes que ocurre dentro de un contexto (citado por Girbau, 2014). Ademas, Aznar (2012)
sostiene que el ser humano necesita comunicar, y esta comunicacion se caracteriza por ser
dindmica, inevitable, irreversible, bidireccional, verbal y no verbal. Se trata de una

comunicacion interpersonal en la que los sujetos son accesibles en el espacio/tiempo.

Asi mismo, Alves dice que una buena comunicacién, respeto, compromiso,
ambiente amigable y un sentimiento de satisfaccion son algunos de muchos factores que
puntualizan un clima laboral favorable, una alta productividad y un alto rendimiento
(citado por Toala, 2014). Por otro lado, Martinez (2014) manifiesta que la comunicacion
constituye la base de las funciones gerenciales, es el medio que unifica la actividad de la
organizacion. La comunicacion influye de manera sustancial en el ciclo directivo en la
planificacion, organizacion, liderazgo y control. En cuanto a direccion de la comunicacion

Segln Robbins y Judge (2013) sefiala que son tres las direcciones de comunicacion:

- La comunicacién descendiente: Fluye desde el nivel de un grupo u organizacion
hasta un nivel inferior. La utilizan los lideres y gerentes de grupos para asignar
metas, dar instrucciones sobre el trabajo, explicar las politicas y los procedimientos
y sefialar los problemas que necesitan atencidn. sin embargo, la comunicacién hacia

abajo no tiene que ser oral o cara a cara.
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- La comunicacion ascendente: Fluye hacia un nivel superior del grupo u organizacion.
Se utiliza para informarles a los superiores sobre el progreso hacia las metas y
plantearles problemas actuales. Permite que los gerentes conozcan los sentimientos
de los empleados hacia su puesto de trabajo, hacia sus colegas y hacia la
organizacion en general. Los gerentes también utilizan la comunicacion hacia
arribe para obtener ideas de como mejorar las cosas. Sin embargo, la comunicacion
es cada vez mas dificil porque los gerentes estan abrumados y se distraen con

facilidad.

- Comunicacion lateral: Cuando la comunicacion tiene lugar entre miembros del
mismo grupo de trabajo, entre miembros de grupos de trabajo del mismo nivel,
entre gerentes del mismo rango o entre cualquier personal equivalente

horizontalmente.

2.3.3. RELACION INTERPERSONAL

La relacion interpersonal segin Bisquerra considera que “es una interaccion
reciproca entre dos o mas personas” (citados por Mejia, Gonzalez y Nava, 2012, p.46). Asi
mismo, Cornejo y Tapia (2011) sostienen que las relaciones interpersonales consisten en la
interaccion reciproca entre dos 0 mas personas. Involucra destrezas sociales y emocionales
que promueven las habilidades para comunicarse efectivamente, el escuchar, la solucion de
conflictos y la expresion auténtica de uno mismo. Por otro lado, Arce y Malvas (2014)
consideran para la existencia de buenas relaciones interpersonales, los trabajadores deben
desarrollar sus habilidades comunicativas, adquirir compromiso organizacional y tener

dominio del estilo de liderazgo democratico mediante la préctica del respeto hacia los demas.

Por otra parte, Martinez (2014) manifiesta que las relaciones interpersonales en las

empresas, es un tema muy esencial que debe estar inculcada desde la parte gerencial hasta
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cada uno de los empleados que brindan su talento humano para generar valor y satisfaccion
tanto a la empresa como a ellos mismos. Las relaciones interpersonales con el gerente
ayudan y facilita al grupo de trabajo interactuar adecuadamente, como personas tenemos que
ser eticos y adquirir valores que ayuden o permitan relacionarnos de la mejor manera posible
con cada una de las partes existente en la empresa. Las relaciones interpersonales siempre
son de mucha importancia acompafiada con la comunicacion, ya que esta se presenta en toda
la direccion de una empresa y las actividades en las que se enfoca la organizacion tienen un

lineamiento gerencial en busca de resultados 6ptimos.

2.3.4. MOTIVACION

La motivacion segin Santos sefiala que “es un conjunto de sentimientos que
impulsan a una persona a ansiar y pretender ciertas cosas y en consecuencia a actuar de una
determinada manera para lograr lo que ansia o pretende (citado por Uria, 2011, p.23). Asi
mismo, Kast, considera que la motivacién es todo aquello que impulsa a la persona a actuar
de determinada manera o que da origen, por lo menos, a una determinada tendencia, a un
determinado comportamiento. Ese impulso a la accion puede estar provocado por un
estimulo externo (proveniente del ambiente) y también puede ser generado internamente por
los procesos mentales del individuo. En ese aspecto, la motivacion esta relacionada con el
sistema de cognicion de la persona. Ademas, la motivacion busca alcanzar una meta

determinada, el ser humano gasta energia para lograrlo (citado por Chiavenato, 2011).

De igual manera, Uria (2011) sostiene que la motivacion consiste en el acto de
animar a los trabajadores, con el fin de que tengan un mejor desempefio en el cumplimiento
de los objetivos. A través de la motivacion se consigue, una mayor productividad, mayor
eficiencia, creatividad, responsabilidad y un mayor compromiso por parte de los

trabajadores. Igualmente, Ramirez (2012) menciona que motivar a una persona es proveerle
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ciertos estimulos para que adopte un determinado comportamiento deseado. Es crear las
condiciones adecuadas para que aflore un determinado comportamiento en las personas. La
importancia de la motivacion radica en que permite canalizar el esfuerzo, la energia y la
conducta en general del trabajador hacia el logro de objetivos que interesan a las

organizaciones y a la misma persona.

2.3.5. SATISFACCION EN EL TRABAJO

Satisfaccion en el trabajo segin Robbins y Judge (2013) sostienen que la satisfaccion
en el trabajo, son sentimiento positivo o0 negativos respecto del trabajo propio, que resulta de
una evaluacion de sus caracteristicas. Del mismo modo, Valdivia (2014) sefiala que la
satisfaccion en el trabajo es un sentimiento de placer o dolor que difiere de los pensamientos,
objetivos e intenciones de comportamientos. Asimismo, Bravo, Peir6 y Rodriguez definen
que la satisfaccion en el trabajo como una actitud o conjunto de actitudes desarrolladas por la
persona hacia una situacion de trabajo, actitudes que pueden ir referidas hacia el trabajo en
general o hacia facetas especificas del mismo. Asi la satisfaccion laboral, en un concepto
globalizador con el que se hace referencia a las actitudes de las personas hacia diversos
aspectos de su trabajo. Por consiguiente, hablar de satisfaccion laboral implica hablar de

actitudes (citados por Sotomayor, 2013).

Por otro lado, Chiavenato (2014) plantea que la satisfaccion en el puesto depende de
los factores motivacionales o satisfactores, es decir del contenido a las actividades
desafiantes y estimulantes del trabajo que desempefian las personas. Ademas, Keit considera
que el nivel de satisfaccion conduce a un mayor o menor compromiso, lo que a su vez
influye en el esfuerzo, y definitivamente en el desempefo. El resultado es un circuito
desempefio - satisfaccion - esfuerzo en permanente operacion. Si las retribuciones son

consideradas como inadecuadas el nivel de desempefio, tiende a surgir la insatisfaccion. Las
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retribuciones deben ser justos y equitativas para lograr una mayor satisfaccion, pues los
empleados juzgan que las retribuciones que reciben con proporcionales a su desempefio

(citado por Pintado, 2011).

2.4. CAPACIDAD ORGANIZACIONAL

Segun Helfat y Peteraf definen a la capacidad organizacional como la habilidad de
una organizacion para ejecutar un conjunto coordinado de tareas mediante el uso de recursos,
con el propdsito de alcanzar un resultado. Una capacidad representa una habilidad de orden
superior que permite a una organizacion combinar y asignar los recursos disponibles en una
forma especifica, e interconectarlos de tal forma que la organizacion no solo supera de
manera destacada sus presiones y tareas presentes, sino que construye un potencial

especifico para enfrentar los futuros retos (citados por Davila, 2012).

Al respecto, Cortés (2015) menciona que las capacidades organizacionales son las
habilidades que tiene la empresa para desplegar recursos asociados a las actividades de
disefio, al interior y exterior de la organizacion. De acuerdo con Mutan sefiala que la
capacidad organizacional es la habilidad que tiene la organizacion para desplegar acciones
relacionadas con disefio industrial en varios niveles de actividad; de manera que, el alcance
que tienen las actividades de disefio en el funcionamiento general de la organizacion reflejan
el nivel de injerencia que tiene el disefio en el desarrollo de producto y en el desarrollo del

negocio (citado por Cortés 2015).

24.1. LIDERAZGO

Segun Lopez menciona que el liderazgo tiene la capacidad de influir y conducir a un
grupo de personas para alcanzar las metas establecidas (citado por Téala, 2014). Asi mismo,
Sosa menciona que el liderazgo es la capacidad de influir en un grupo para que se logren las

metas. La fuente de esta influencia cuando es formal, tal como la proporcionada por la
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posesion de un rango gerencial, podria asumir un papel de liderazgo simplemente a causa del
puesto que €l o ella tiene en la organizacion. Se entiende como la capacidad de tomar la
iniciativa, gestionar, convocar, promover, incentivar y evaluar a un grupo o equipo (citado

por Huamani, 2015).

Ademas, Robbins y Judge (2013) sostienen que el liderazgo tiene la aptitud para
influir en un grupo hacia el logro de una vision o el establecimiento de metas. Los lideres
como individuos que inspiran a sus seguidores por medio de palabras, ideas y
comportamientos. Una vision es una estrategia de largo plazo acerca de como alcanzar una
meta 0 metas. De igual manera, Marin menciona el liderazgo como la influencia que ejerce
un individuo en el comportamiento de otras personas en la busqueda, eficiente y eficaz, de
objetivos previamente determinados, por medio de la habilidad de orientar y convencer a

otros para ejecutar, con entusiasmo, las actividades asignadas (citado por Uria, 2011).

Asi mismo, Arce y Malvas (2014) Define al liderazgo: “como la capacidad de
influir en un grupo para que consiga sus metas”. Nos comenta que esta influencia puede
estar sustentada en la formalidad como lo otorga un puesto de gerente en una organizacion.
Estos puestos tienen autoridad asignada de manera formal, las personas que los
desempefian asumen el liderazgo por el hecho de ocuparlos. Afirma que no todos los jefes

son lideres ni todos los lideres son jefes (p.52).

Del mismo modo, Pintado (2011) considera que liderazgo es la capacidad de uno de
los miembros del grupo para influenciar sin coercién y generar cambio, afectando el
comportamiento, modificando motivaciones, capacidades y el desempefio de los demas en el
grupo. Es imperativo que el gerente lider asuma el reto del cambio, de actitud mental pasiva,
que le permite descubrir, en sus recursos humanos esa naturaleza potencial para que logre la

explosion de talento que es su mas extraordinario activo organizacional para finalmente
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pueda convertirlo en sus mas importantes socios estratégicos comprometidos con la realidad
organizacional. Esto garantizaria el éxito y el desarrollo organizacional, por ende, el
mejoramiento en la calidad de vida laboral controlando y erradicando la baja productividad,
inconductas, y desajustes laborales, reacciones y trastornos psicosomaticos cognitivas,

sentimientos de frustracion entre otros.

2.4.2. GESTION

Gestidn segin Ander-Eg (2012) sefiala que la gestion es la capacidad de conseguir y
movilizar recursos de manera eficiente y eficaz, asi como de construir politica publica, ganar
capacidad de inducir y producir cambios (p.39). Del mismo modo, Vilca (2013) menciona
que la gestion como la accién de gestionar y administrar una actividad profesional destinado
a establecer los objetivos y medios para su realizacion, a precisar la organizacion de
sistemas, con el fin de elaborar la estrategia del desarrollo y a ejecutar la gestion del
personal. Asi mismo, Arce y Malvas (2014) mencionan que la gestién es concebida como
una capacidad de articular los recursos, generacion y mantencion de procesos y recursos,
capacidad de articular representaciones mentales de los integrantes de una organizacion y es
la capacidad de mantener y generar una conversacion lineal con el fin de lograr los objetivos
de la organizacion. Por otro lado, la UNESCO (2011) sostiene que la gestion esta
relacionada con la planificacion estratégica, organizacion y control de la estructura de una

organizacion.

2.4.3. TOMA DE DECISIONES

En relacion a la toma de decisiones Huber (2013) sefiala que comienza cuando se
analiza un problema y termina cuando se ha escogido una alternativa. Por otra parte, Artieta
y Gonzdlez sefiala que es “un proceso amplio que puede incluir tanto la evaluacion de las

alternativas, el juicio, como la elecciéon de una de ellas”. En otras palabras, la toma de
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decisiones hace referencia a la capacidad cognitiva para elegir; lo que involucra: analisis,
categorizacion, juicios probabilisticos, construccion de alternativas y decision (citados por
Salinas y Rodriguez, 2011, p.2). Asi mismo, Valls (2010) menciona tomar decisiones
demanda una serie de capacidades y habilidades que hay que usar para la toma de decisiones

inteligentes y adecuadas.

Al respecto, Ascencio (2011) menciona que la toma de decisiones en las
organizaciones debe ser acertada por parte de los diferentes empleados principalmente por
parte de los directivos y administradores, para que se tenga el éxito deseado, en corto,
mediano y largo plazo. Por ello es importante que la seleccion que se haga tanto por los
empleados como de los administradores y tengan la compatibilidad con el puesto que van
a desarrollar, asi coadyuvar para lograr y facilitar la toma de decisiones mas aceptable a los

intereses de la organizacion.

2.4.4. DESARROLLO ORGANIZACIONAL

El desarrollo organizacional segun Beckhard menciona que es un esfuerzo
planificado de toda la organizacion y controlado desde el nivel mas alto para incrementar la
efectividad y el bienestar de la organizacion mediante intervenciones planificadas en los
procesos de la organizacion, aplicando los conocimientos de las ciencias de la conducta
(citado por Uria, 2011). Igualmente, Hellriegel, Jackson y Jackson sostienen que el
desarrollo organizacional es una estrategia debidamente planeada y de proyeccion futura,
sirve para entender, modificar y desarrollar el personal para alcanzar la efectividad (citado
por Garbanzo, 2015). Asi mismo, Marquez dice que el desarrollo organizacional es todo
cambio planeado, un esfuerzo a largo plazo guiado y apoyado por la parte gerencial de una
organizacion en donde el cambio influye un factor determinante, el cambio es la clave

(citado por Zubillaga, 2013).
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2.5. DESEMPENO LABORAL

Segun Chiang, Méndez y Sanchez (2010) sostienen que el desempefio laboral es un
comportamiento individual relacionado con las capacidades y habilidades que posee una
persona para lograr los prop6sitos y objetivos de la organizacién. Por otro lado, Chiavenato
dice que el desempefio laboral es el comportamiento del trabajador en la busqueda de los
objetivos fijados, esto constituye la estrategia individual para lograr los objetivos (citado por
Valdivia, 2014). Igualmente, Pedraza, Amaya, Conde (2010) manifiestan el desempefio son
aquellas acciones o comportamientos observados en los empleados que son relevantes para
los objetivos de la organizacion, y pueden ser medidos en términos de las competencias de
cada individuo y su nivel de contribucion a la empresa. Este desempefio puede ser exitoso o
no, dependiendo de un conjunto de caracteristicas que muchas veces se manifiestan a través

de la conducta.

Asi mismo, Faria considera que el desempefio laboral como el resultado del
comportamiento de los trabajadores frente al contenido de su cargo, sus atribuciones, tareas
y actividades, depende de un proceso de mediacion o regulacion entre él y la empresa
(citados por Pedraza, Amaya y Conde, 2010). Por otro lado, el desempefio laboral segin
Dalton, Hoyle y Watts sostienen que “es una medida de la eficiencia con la que un empleado
realiza su trabajo. La aplica un supervisor a sus subalternos, los empleados al personal, los
empleados entre si o una combinacioén de todas estas posibilidades™ (citados por Ortega,
2015, p.35). Segun estudios del IMD de Suiza Wade sefiala que los ejecutivos en buen
estado mental, fisico y emocional tienen un desempefio superior, toman mejores decisiones y

saben transmitir ideas a sus equipos (citado por Morgan, 2015).

Por otro lado, Remains sostiene que el desempefio es un proceso orientado hacia las

metas y encaminado al aseguramiento de que los procesos organizacionales se realicen

39

Repositorio Institucional UNA-PUNO

No olvide citar esta tesis




TESIS UNA - PUNO

oportunamente para maximizar la productividad de los empleados. Es un elemento
fundamental en el logro de la estrategia organizacional en tanto que implica la medicion y el
mejoramiento del valor de la fuerza de trabajo. La administracion del desempefo es un
proceso dinamico y continuo. Cada individuo dentro de la organizacion es una parte del
sistema de administracion del desempefio. Con la administracion del desempefio, el esfuerzo
de todos los empleados debe dirigirse hacia el logro de metas estratégicas (citado por

Wayne, 2010).

Referente a ello, Wayne (2010) menciona que es necesario mejorar las habilidades
de un empleado, se requiere de capacitacion con los sistemas de administracion del
desempefio, la capacitacion tiene un vinculo directo con el logro de la eficacia
organizacional. Ademas, la remuneracion y el desempefio estan directamente relacionadas
con el logro de las metas organizacionales. Por otro lado, Robert Greene, director ejecutivo
de Reward Systems Inc., aseguro: “la administracion del desempeio es el mayor
contribuyente individual a la eficiencia organizacional. Si se ignora la administracion del

desempefio, se ira al fracaso” (p.239).
2.5.1. CAUSAS QUE INFLUYEN EN EL DESEMPENO LABORAL

Referente a ello (Esparza, citados por Ortega, 2015) sefiala que las principales causas

que influyen en el desempefio laboral de los trabajadores, son:

- La ausencia de una habilidad o conocimiento: Se refiere cuando un empleado no
realiza cierta actividad, carece de él, por lo tanto, no es competente para ejecutar

tarea.

- Laausencia de incentivos o incentivos inapropiados: La apreciacion, los incentivos y
las politicas que rodean el trabajo son factores que se relacionan directamente con el

desempefio del trabajador.

Repositorio Institucional UNA-PUNO

No olvide citar esta tesis




Universidad

Altiplano

TESIS UNA - PUNO g ; Nacional del

- Laausencia de un ambiente confortable: Es un factor importante en el desempefio de
los trabajadores por que el ambiente que les rodea tiene que ser confortable para un

buen desempefio laboral.

2.5.2. DETERMINANTES DEL DESEMPENO LABORAL

Los determinantes del desempefio laboral sefialado (Campbell, citado por Ortega,

2015) lo clasifica en directos e indirectos:

- Los determinantes directos son: El conocimiento, destrezas o habilidades, grado de

dominio que una persona posee en la ejecucion de tareas especificas, motivacion.

- Los determinantes indirectos: Pueden ser internos o externos, los determinantes
indirectos las capacidades o aptitudes, rasgos de personalidad, actitudes, valores,

intereses. Los determinantes externos: es organizacionales.

2.5.3. EVALUACION DEL DESEMPENO

Coexphal sefiala que la evaluacion del desempefio como un proceso sistematico y
periddico que sirve para estimar cuantitativa y cualitativamente el grado de eficacia y e-
ficiencia de las personas. Su principal objetivo es determinar si los empleados estan haciendo
correctamente su labor. Esta puede aportar informacion sobre la necesidad de mejorar del
colaborador a nivel de conocimientos y habilidades (Morgan, 2015). Ademas, Marroquin
(2011) sefala que es de gran importancia para el desarrollo de la empresa al conocer puntos
débiles y fuertes del personal, la calidad de cada uno de los empleados, requerida para un
programa de seleccion, desarrollo administrativo, definicion de funciones, establecimiento
de base racional y equitativa para recompensar el desempefio, permite determinar y
comunicar la forma en que estan desempefiando su trabajo y en principio, a elaborar planes

de mejora.
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Por otro lado, Cascio y Aguinis (2010) menciona que la evaluacion del desempefio
tiene varios objetivos. Uno de ellos consiste en ayudar a la direccion a que tome decisiones
de recursos humanos sobre ascensos, transferencias y despidos. Las evaluaciones también
detectan las necesidades de capacitacion y desarrollo, ya que identifican con precision las
habilidades y competencias de los trabajadores para las cuales se pueden desarrollar
programas correctivos. Por ultimo, brindan retroalimentacion a los empleados sobre la forma
en que la organizacion percibe su desempefio, y con frecuencia son la base para asignar

recompensas, como aumentos de salario por méritos.

También, Pintado (2011) menciona que entre los objetivos que persigue la
evaluacion de puestos tenemos: corregir las desigualdades en la distribucion de sueldos y
salarios, determinar en forma légica el valor relativo del puesto de trabajo, establecer
diferentes razonables y justificables entre las remuneraciones bésicas entre los diferentes
puestos de trabajo, indicar los requisitos, habilidades conocimientos, responsabilidades,

condiciones Yy riesgos de trabajo involucrados con el puesto.

2.6. COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Al respecto, Robbins y Judge (2013) definen como el grado en que un empleado se
identifica con una organizacion en particular y las metas de ésta, y desea mantener su
relacion con ella. Por tanto, involucramiento en el trabajo significa identificarse con un
trabajo especifico, en tanto que el compromiso organizacional es la identificacion del
individuo con la organizacion que lo emplea. De igual manera, Pintado (2011) el
compromiso se puede definir como la adhesion o identificacién que logra el trabajador con
su organizacion que le permita sentirse parte de ella; deja de decir “yo” para dar paso al

“nosotros” el compromiso implica asumir plena responsabilidad, un comportamiento

Repositorio Institucional UNA-PUNO

No olvide citar esta tesis




TESIS UNA - PUNO

adecuado y logro permanente los objetivos organizacionales tales como: satisfaccion de los

usuarios, competitividad de la empresa, rentabilidad, reduccion de tiempos y costos, etc.

Asi mismo, Arce y Malvas (2014) consideran que el trabajador comprometido se
identifica con las funciones que desempefia, le interesa lo que realiza, participa activamente
en todas las actividades programadas y valora su trabajo. Por lo general demuestran en sus
actitudes la responsabilidad, identidad, compromiso y respeto a los demas. EI compromiso
genera en las personas el deseo de realizar el mejor desempefio en el trabajo dando lo
mejor de cada una, colaborando con sus compafieros de trabajo para ayudarlos a que
desarrollen todo su potencial en beneficio de ellos mismos y de la organizacion, y

permanecer en ella el mayor tiempo posible de manera estable.

2.6.1. RESPONSABILIDAD

La responsabilidad seglin Chiavenato (2014) sostiene que es el significado que cada
persona tiene la obligacion de desempefiar la tarea o la actividad que le han asignado. De
igual manera, Perrow menciona que la responsabilidad es la obligacién de cumplimiento de
deberes asignados. Por lo tanto, la responsabilidad en el trabajo es un atributo moral e
implica el cumplimiento de las tareas (citado por Huamani, 2015). Por otra parte, Ascencio
(2011) sostiene que la responsabilidad es uno de los valores éticos fundamentales que
debe tener toda persona en los diferentes &mbitos de su vida cotidiana. La responsabilidad,

como valor ético, esta intimamente relacionada con los resultados justos o injustos.

2.6.2. IDENTIDAD

Referente a ello Giddens considerada a la identidad como un fendmeno subjetivo de
elaboracidn personal, que se construye simbdlicamente en interaccion con otros (citados por
Vera y Valenzuela, 2012). Ademas, Contreras y Herndndez (2011) mencionan que la

identidad personal va ligada a un sentido de pertenencia a distintos grupos socio-culturales
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con los que consideramos que compartimos caracteristicas en comudn. La identidad
organizacional descansa en una combinacion de procesos cognitivos, esquemas
interpretativos, estructuras de conocimientos, entendimientos compartidos, afectos y valores
comunes. Por otro lado, Hatch y Schultz sefiala que identidad organizacional en términos
generales, miembros perciben, sienten y piensan acerca de sus organizaciones. Se asume que
es una opinion colectiva, cominmente compartida de las caracteristicas y los valores

distintivos de la organizacion (citados por Duque, 2015).

2.6.3. REMUNERACION

Al respecto Delgado (2010) menciona que es el pago que recibe de forma periodica
un trabajador de mano de su empleador por las habilidades que este tenga durante un tiempo
determinado para que se produzca una determinada tarea organizacional. Asi mismo el
Diario Oficial de la Federacion (2014) sefiala en el articulo 14: La remuneracion o
retribucidn es la percepcidn en efectivo o en especie, incluyendo aguinaldos, gratificaciones,
premios, recompensas, bonos, estimulos, comisiones, compensaciones y cualquier otra, con
excepcion de los apoyos y los gastos sujetos a comprobacion que sean propios del desarrollo
del trabajo y los gastos de viaje en actividades oficiales. Por otro lado, la Contraloria de la
Republica de Chile (2014) considera que la remuneracion es el pago de una justa retribucion
por el trabajo realizado constituye un derecho fundamental contemplado por diversos textos
normativos. La remuneracion es un concepto generico que designa a cualquier estipendio
que el empleado o funcionario tenga derecho a percibir en razén de su empleo o funcion, lo

que no solo incluye al sueldo sino también asignaciones adicionales.

2.7. APTITUD LABORAL

La aptitud laboral segin Robbins y Judge (2013) consideran que la aptitud es la

capacidad de un individuo para realizar las distintas tareas de un trabajo. Las aptitudes
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generales de un individuo, en esencia, estan constituidas por dos conjuntos de factores:
intelectuales y fisicos. Aptitudes intelectuales, capacidad de realizar actividades mentales:
pensamiento, razonamiento y solucion de problemas; la aptitud fisica, capacidad para
realizar tareas que demandan resistencia, destreza, fuerza y otras caracteristicas similares.
Por otro lado, Humani (2015) sostiene que la aptitud se refiere a las habilidades y destrezas
innatas que la persona aporta a un trabajo. Estas entrafian capacidades mentales y fisicas,
pero para muchos trabajos orientados a la persona también implican caracteristicas de la
personalidad. La mayor parte de nuestras habilidades inherentes pueden ser mejoradas
mediante la educacion y el entrenamiento. Sin embargo, es Gtil considerar el entrenamiento
como un componente separado de la habilidad, dado que representa un mecanismo

importante de mejoramiento del desempefio de los empleados.
2.7.1. HABILIDAD

Segun Robbins y Judge (2013) mencionan que la habilidad es capacidad o destreza
para hacer algo bien o con facilidad, lo que alguien realiza con facilidad, gracia y destreza
como se aprecia, una habilidad es una cualidad positiva, la cual favorece o facilita la
interaccion del hombre con otros hombres y con el medio que lo rodea. Asimismo,
Chiavenato (2014) sefiala que la habilidad se trata de saber hacer. Significa utilizar y aplicar
el conocimiento, ya sea para resolver problemas o situaciones, crear e innovar. En otras

palabras, habilidad es la transformacion del conocimiento en resultado.

Por otra parte, Ascencio (2011) sostiene que todas las personas estan dotadas de
habilidades, algunas tienen éxito en su vida personal y profesional; otras no corren con la
misma suerte, tienen deficiencias y problemas para realizar con éxito su trabajo en la
organizacion. Existen grandes diferencias entre las personas. Estas diferencias individuales

se relacionan con varios factores, entre los que podemos mencionar las aptitudes y la
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personalidad. Asi, la aptitud es una habilidad en estado latente o potencial que se puede

desarrollar por medio del ejercicio o la practica.

2.7.2. TIPOS DE APTITUDES O HABILIDADES

En lo que respecta a los tipos de aptitudes o habilidades segun Robbins y Judge

(2013) y Chiavenato (2014) coincidieron que son tres:

- Las técnicas: Consisten en usar conocimientos, métodos, técnicas, y equipos para la
realizacion de tareas por medio de la experiencia laboral, estan relacionadas con el

que hacer con el trabajo y logras objetivos.

- Las aptitudes humanas: Describen a la competitividad y el discernimiento para
trabajar con personas en equipos. Estan relacionadas con la interaccion ente las
personas e involucran la capacidad de comunicar, motivar coordinar, dirigir, y
resolver conflictos personales o grupales para obtener la cooperacion del equipo, y la

participacion y el compromiso de las personas.

- Las aptitudes conceptuales: Se refieren a la capacidad cognitiva para tratar con las
ideas y conceptos que estan relacionadas con pensar, razonar, diagnosticar,

situaciones y formular alternativas de solucion a los problemas.

2.8. HIPOTESIS DE LA INVESTIGACION

HIPOTESIS GENERAL

- El clima organizacional se relaciona significativamente con el desempefio laboral en

los trabajadores de la EPS SedaJuliaca Sociedad Andnima Juliaca 2016.
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HIPOTESIS ESPECIFICAS

- El comportamiento organizacional se relaciona significativamente con el desempefio
laboral de los trabajadores de la Empresa Prestadora de Servicios Sedaluliaca

Sociedad An6nima Juliaca 2016.

- La capacidad organizacional se relaciona significativamente con el desempefio
laboral de los trabajadores de la Empresa Prestadora de Servicios Sedaluliaca

Sociedad Anénima Juliaca 2016
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CAPITULO Il

MATERIALES Y METODOS

3.1. METODO DE INVESTIGACION

En la investigacion se utiliz el método Hipotético - Deductivo, desde el enfoque
cuantitativo. Se caracteriza por la medicion objetiva de las variables consideradas en la
investigacion, las metas de la investigacion es describir, explicar, comprobar, y predecir los
fendbmenos, la medicién numérica y normalmente en las estadisticas para descubrir
exactamente los resultados de cada hip6tesis y preguntas de investigacion formuladas

(Hernandez, Fernandez y Baptista, 2010).

3.2. DISENO Y TIPO DE INVESTIGACION

DISENO DE INVESTIGACION

El disefio empleado fue transaccional correlacional que tiene la particularidad de
permitir al investigador analizar y estudiar la relacion de hechos y fendmenos de la realidad
(variables). Estos disefios describen relaciones entre dos o méas categorias, conceptos o

variables en un momento determinado. A veces, Unicamente en términos correlacionales
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(Hernandez, Ferndndez y Baptista, 2010). El disefio de investigacion se resume en el

siguiente esquema:

Donde:

M = Muestra 01

01 = Obhservaciones de la variable X1 M < r
02 = Observaciones de la variable X2 02
r = Grado de relacién existente

En el presente disefio se investigd una muestra considerando las dos variables
asociadas. Por un lado, la variable X1 relacionado con el clima organizacional y la variable
X2 con el desempefio laboral de los trabajadores de la EPS Sedaluliaca. Los datos de las
variables se correlacionan a través de un estadistico para determinar el grado y tipo de

correlacion existente.
TIPO DE INVESTIGACION

El tipo de investigacion asumido fue el no experimental, este tipo estudio se realizan
sin la manipulacion deliberada de variables y en los que sélo se observan los fendmenos en

su ambiente natural para después analizarlos (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014).
3.3. POBLACION Y MUESTRA
POBLACION

La poblacion estuvo conformada por un total de 180 trabajadores y funcionarios de

ambos sexos de la Empresa Prestadora de Servicios Sedajuliaca Sociedad An6énima.

Repositorio Institucional UNA-PUNO

No olvide citar esta tesis




Universidad

TESIS UNA - PUNO &1[L5T Nacional del
Altiplano

MUESTRA

La muestra del presente estudio se halla por métodos de muestreo aleatorio,
utilizando el tamafio de muestra para la estimacion de la proporcion poblacional con variable

cualitativa. Haciendo uso de la estadistica podemos obtener los siguientes resultados.

Para hallar el tamafio de muestra 6ptimo usamos la siguiente formula:

o __ Nz’PQ
° (N-1e?+Z2PQ

Donde:
P=05=50% Proporcion favorable.
Q=1-P=1-05=0.5=50% Proporcion no favorable.

Za-oi2) = 95% de confianza, valor de la distribucion normal segun el nivel de

confianza deseado.
Z1-0/2) = Z 1-0.05/2) = Z(1-0.025) = 1.96
e = 5% = 0.05 =Margen de error muestral.

N = 180 Poblacién total.

Cuando la fraccidn no/N es mas del 10% utilizamos la correccion en caso contrario el

tamafio de muestra 6ptimo sera no.

La correccion usada es:

Correccidn usada cuando no/N > 10%
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Reemplazando los datos en la formula tenemos:

= (180)(1.96)2(0.5)(0.5) 19976
(180 —1)(0.05)2 + (1.96)2(0.5)(0.5)

Para lo cual utilizamos el corrector si es necesario:

Entonces: no/N=122.76/180 = 0.6811 = 68.11% como no es mayor del 10% usamos

el corrector:

N, 122.76
n= = =7248=72
1.y 122.76
N 180

Entonces el tamafio de muestra 6ptimo es de 72 trabajadores y funcionarios de

ambos sexos de la Empresa Prestadora de Servicios Sedajuliaca Sociedad Andnima.

3.4. TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

TECNICAS DE INVESTIGACION

Estas constituyen el conjunto de reglas y pautas que guian las actividades que
realizan los investigadores en cada una de las etapas de la investigacion cientifica. Las
técnicas como herramientas procedimientos y estrategias suponen un previo conocimiento en
cuanto a su utilidad y aplicacion. Ademas, son procedimientos o secuencias que se deben
cumplir para recoger los datos requeridos con la finalidad de comprobar la hipétesis central o
probar la posiciéon que hemos asumido (Charaja, 2011). Asi mismo las técnicas que se

utilizaron para el cumplimiento de la investigacion fueron:

- Encuesta: Es la técnica mas conocida utilizada en la investigacion educativa. Es un
medio adecuado para obtener datos o informacion que solo pueden aportar los

sujetos acerca de un determinado problema (Encinas, citado por Charaja, 2011).
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- Escala de Likert: Considerada como la mas adecuada para medir actitudes ya que su
estructura facilita la aplicacion y calificacion. Consiste en un conjunto de items en
forma de afirmaciones o juicios, ante los cuales se pide a los participantes que
exterioricen su reaccion y elijan uno de los puntos de la escala (Hernandez,

Fernandez y Baptista, 2014).

- Revision de literatura: La revision de la literatura consiste en detectar, obtener y
consultar la bibliografia y otros materiales que pueden ser Utiles para los propésitos
del estudio, asi como en extraer y recopilar la informacién relevante y necesaria que
atafie a nuestro problema de investigacion (disponible en distintos tipos de
documentos). Esta revision es selectiva, puesto que generalmente cada afio se
publican en diversas partes del mundo cientos de articulos de revistas, libros y otras
clases de materiales dentro de las diferentes areas del conocimiento. Si al revisar la
literatura nos encontramos con que, en el area de interés hay 10 000 referencias, es
evidente que tendremos que seleccionar solamente las mas importantes y recientes

(Hernandez, Fernandez y Baptista, 2010).

INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION

Estos son como proceso sistematico de indagacién y busqueda de nuevos
conocimientos acerca de lo hecho y fenémenos de la realidad, solo es posible mediante la
aplicacion de instrumentos de investigacion o medicion. Tales instrumentos hacen posibles
recopilar datos que posteriormente seran procesados para convertirse en conocimientos
verdaderos, con caracter riguroso y general. Todo instrumento de recoleccion de datos debe
reunir tres requisitos esenciales: confiabilidad, valides y objetividad. Asi mismo afirma que
el instrumento esta validado por los estudios clasicos realizados por los autores. La escala

para medir actitudes, predisposicion aprendida para responder coherentemente de manera
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favorable o desfavorable ante un objeto, ser vivo, actividad, concepto, persona o simbolo
(Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014). Asi mismo se aplicé para las dos variables la guia

escala de Likert.

- Escala de actitudes tipo Likert que mide el clima institucional: Nos permiti6 obtener
y registrar los datos sobre el clima organizacional y el desempefio laboral de los
trabajadores; a través de las cuales obtendran datos exactos y confiables ya que se

aplicaron a los mismos trabajadores.

- Guia de escala de Likert: Nos permitio obtener y registrar los datos sobre el clima
organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores; a través de las cuales
obtendran datos exactos y confiables ya que se aplicaron a los mismos trabajadores.
Para medir el clima organizacional y desempefio laboral se utilizd la escala de

actitudes tipo Likert.

5. Totalmente de acuerdo

4. De acuerdo

3. Ni de acuerdo, ni en desacuerdo

2. En desacuerdo

1. Totalmente en desacuerdo

- Ficha bibliografica: El cual consiste en la recoleccion de informacion que nos ayuda

para sustentar el marco tedrico de nuestra investigacion.

3.5. PRUEBA ESTADISTICA

Se empled el Coeficiente de Correlacion de Pearson: Es una prueba estadistica para
analizar la relacion entre dos variables medidas en un nivel por intervalos o de razdn. Se le

53

Repositorio Institucional UNA-PUNO

No olvide citar esta tesis




Universidad

TESIS UNA - PUNO [1:3# Nacional del
Altiplano

conoce también como “coeficiente producto - momento” (Hernandez, Fernandez y Baptista,

2010). Se simbolizar.
CORRELACION DE PEARSON
Formula:

NXXY)—(XX)LY)
JINZXE] - (ZXPNZYE) - (XY )]

CORRELACION RECTILINEA DE PEARSON

La relacion de las variables esta toma valores comprendidos entre —1 y +1 pasando

por 0
TABLA DEL COEFICIENTE DE CORRELACION DE PEARSON
COEFICIENTE CUALITATIVO COEFICIENTE CUANTITATIVO
(+)(-) Correlacién inexistente 0,00<r<0,00
(+)(-) Correlacion muy baja 0,01 <r<0,20
(+)(-) Correlacion baja 0,21<r>0,40
(+)(-) Correlacién moderada 0,41<r>0,60
(+)(-) Correlacion directa alta 0,61<r>0,80
(+)(-) Correlacion muy alta 0,81 <r>0.99
(+)(-) Correlacion perfecta 1,00<r>1,00

3.5.1. PLANTEAMIENTO DE LAS HIPOTESIS

PARA EL OBJETIVO GENERAL

Hipdtesis nula: Ho: r # 0, El clima organizacional no se relaciona con el desempefio

laboral en los trabajadores de la EPS Sedajuliaca Sociedad An6nima Juliaca - 2016.

Hipdtesis Alterna: Ha: r = 0, EI clima organizacional se relaciona significativamente
con el desempefio laboral en los trabajadores de la EPS Sedajuliaca Sociedad Anonima

Juliaca - 2016.
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PARA EL OBJETIVO ESPECIFICON° 1

Hipdtesis nula: Ho: r # 0, EI comportamiento organizacional no se relaciona con el
desempefio laboral de los trabajadores de la Empresa Prestadora de Servicios Sedajuliaca

Sociedad Andnima Juliaca - 2016.

Hipotesis Alterna: Ha: r = 0, EI comportamiento organizacional se relaciona
significativamente con el desempefio laboral de los trabajadores de la Empresa Prestadora de

Servicios Sedajuliaca Sociedad Anénima Juliaca - 2016.

PARA EL OBJETIVO ESPECIFICO N° 2

Hipotesis nula: Ho: r # 0, La capacidad organizacional no se relaciona con el
desemperfio laboral de los trabajadores de la Empresa Prestadora de Servicios SedaJuliaca

Sociedad Andnima Juliaca - 2016.

Hipotesis Alterna: Ha: r = 0, La capacidad organizacional se relaciona
significativamente con el desempefio laboral de los trabajadores de la Empresa Prestadora de

Servicios SedaJuliaca Sociedad Andnima Juliaca - 2016.

3.5.2. NIVEL DE SIGNIFICANCIA

El nivel de significancia o error que elegimos es del 5% que es igual as o p = 0.05,

con un nivel de confianza del 95%.

3.5.3. CORRELACION RECTILINEA DE PEARSON

La relacion de las variables esta toma valores comprendidos entre -1 y +1 pasando

por 0
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TABLA DEL COEFICIENTE DE CORRELACION DE PEARSON

COEFICIENTE CUALITATIVO COEFICIENTE CUANTITATIVO
(+)(-) Correlacion inexistente 0,00 <r<0,00
(+)(-) Correlacion muy baja 0,01 <r<0,20
(+)(-) Correlacion baja 0,21<r>0,40
(+)(-) Correlacién moderada 0,41<r>0,60
(+)(-) Correlacién directa alta 0,61<r>0,80
(+)(-) Correlacion muy alta 0,81 <r>0.99
(+)(-) Correlacion perfecta 1,00<r>1,00

3.5.4. DECISION

Entonces se rechaza Ho (Hipotesis nula), entonces se acepta la Hi (Hipotesis alterna),

para el nivel de significancia del s o p = 0, 05 o para 95% del nivel de confianza.

3.6. PROCESAMIENTO DE RECOLECCION DE DATOS

Los pasos secuenciales que la investigadora realizd para analizar, interpretar y
discutir los datos registrados a través de instrumentos de investigacion (Charaja, 2011). Para

el procesamiento de datos se emplearon:

Revision y clasificacion de informacion: En esta etapa se revisd y clasificd la
informacién obtenida de acuerdo a las variables, indicadores y sub indicadores

consideradas en el cuadro de operacionalizacion.

- Paquete estadistico: Se aplico el paquete estadistico Excel y SPSS version.21.

- ldentificacion de datos: Para ello se realizd la identificacion de valores de las

variables, para ingreso los datos de las variables.

- Codificacion y tabulacion de datos: En esta etapa se agrupo y ordeno los datos de

acuerdo a las hipotesis que serén analizadas e interpretadas.
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- Elaboracién de las tablas de distribucion porcentual: Se elaboraron las tablas de

distribucion porcentual considerando la muestra y los parametros correspondientes.

- Elaboracion de figuras de ilustracion: Para ilustrar los cuadros de distribucion

porcentual se elaboraron los graficos.

- Determinar la formula, la aplicacion de las formulas, organizar la prueba de

hipotesis, la aplicacion de la prueba de hipdtesis y las conclusiones.

3.7.PROCESAMIENTO Y ANALISIS E INTERPRETACION DE DATOS

El proceso seguido en el tratamiento de datos fue el siguiente:

- Distribucion porcentual de los datos en tablas estadisticos: Se realizd una
distribucion de los datos en tablas de distribucion de frecuencias de doble entrada,
los que sirven para determinar los porcentajes en cada una de las categorias

establecidas en los instrumentos de medicion.

Interpolacion de figuras: Se realizaron interpolacion de los datos en figuras de barras
los cuales son de mayor comprension y sencillez para el entendimiento de la naturaleza de

los resultados.
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CAPITULO IV

RESULTADOS Y DISCUSION

La finalidad de la investigacion es conocer si existe relacion entre el clima
organizacional y el desempefio laboral que se percibe en los trabajadores de la EPS
SedaJuliaca S.A. Por lo que son temas que deben ser evaluados constantemente para poder
realizar un diagnostico y analizar los posibles factores que atafien con el bienestar del
ambiente organizacional. A continuacion, se presentan los resultados encontrados en base a
los objetivos establecidos para esta investigacion se considera los niveles: analisis
descriptivo de los datos; estadistica inferencial para la contrastacion de la hipdtesis
(Correlacion de Pearson) y la discusion de los resultados obtenidos. Los cuales se detallan a

continuacion.

4.1. RESULTADOS SEGUN DIMENSIONES

Se consideran aquellas tablas, donde se encuentran las dimensiones del clima
organizacional y desempefio laboral, se precisa el comportamiento, capacidad, compromiso
y aptitud del Gerente, funcionarios y trabajadores. Por lo tanto, se determina si los

trabajadores asumen su trabajo con responsabilidad para el desarrollo de la empresa
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En la tabla 01 los resultados del comportamiento organizacional que se presenta en la
EPS Sedajuliaca S.A., el mismo que es evaluado a traves de cinco afirmaciones. Para la
primera afirmacion: El comportamiento organizacional éptimo del gerente, funcionarios y
trabajadores. Vemos que el 49% esta en desacuerdo con la afirmacion porque los
funcionarios y trabajadores no tienen un comportamiento Optimo dentro de la empresa,
debido a que no hay una adecuada comunicacion e interaccion interpersonal, y para mejor la
administracion de la empresa se requiere tener buenas aptitudes interpersonales,
comunicacion asertiva y liderazgo. En cuanto al gerente debe cumplir un rol determinante
para el desarrollo de la empresa, por ende, debe ser capaz de desarrollar habilidades,
técnicas. Para aplicar los conocimientos y la experiencia adquirida, capacidad de trabajar con
otras personas, sobrellevar situaciones complejas y tener la capacidad mental de analizar y
diagnosticar situaciones complejas. Y el 3% esta totalmente de acuerdo con la afirmacion
porque consideran que el gerente, funcionarios y trabajadores tienen un comportamiento
organizacional dptimo (tienen un trato agradable, cortés y amable entre compafieros de

trabajo).

Referente a ello, Segredo (2013) menciona que las organizaciones estdn compuestas
de personas que viven en ambientes complejos y dindmicos, lo que genera comportamientos
diversos que influyen en el funcionamiento de los sistemas, que se organizan en grupos y
colectividades, el resultado de esta interaccion media en el ambiente que se respira en la
organizacion. Por otro lado, Pintado (2011) sostiene que el clima condiciona y determina el
comportamiento de un individuo en la organizacion, aunque sus determinantes son muchas
veces dificiles de identificar, estos pueden ser: las politicas de la empresa, estilo de liderazgo
gerencial, estrategias conductuales, estilos de implementacion de metas organizacionales asi
como de las metas de los trabajadores, los codigos, modos y modelos de comunicacion, las

politicas de direccion y conduccion, los tipos de programas de reforzamiento motivacional,
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niveles de desempefio, calidad de sus insumos, los ambientes de trabajo, los sistemas de

retroalimentacion, etc.

Para la segunda afirmacién: La Comunicacion de abajo a arriba (descendente) y/o
viceversa entre trabajadores y funcionarios. Observamos que el 69% esta en desacuerdo por
que la comunicacién es deficiente entre funcionarios y trabajadores esto se da porque
muchas de las personas se les da por no dar la atencion al transmitir el mensaje, a pesar que
la comunicacién es importante para la interaccion, ademas es un medio de conexion que
tienen las personas para transmitir o intercambiar ideas e informacién. La comunicacion es
un elemento clave, para todas las funciones administrativas como la planeacion, la
organizacion, la direccion y el control. Mientras que el 4% estd de acuerdo con la

afirmacion, sefialan que hay buena comunicacion entre funcionarios y trabajadores.

Referente a ello Pintado (2011), Girbau (2014) coinciden con Chiavenato (2014) al
sostener que la comunicacion es conjunto de informacién que se intercambia entre
individuos. Ademas, Aznar (2012) sefiala que el ser humano necesita comunicar y esta
comunicacion se caracteriza por ser dinamica, inevitable, irreversible, bidireccional, verbal y
no verbal. Se trata de una comunicacion interpersonal en la que los sujetos son accesibles en
el espacio/tiempo. Por otro lado, Alves menciona que una buena comunicacion, respeto,
compromiso, ambiente amigable y un sentimiento de satisfaccion son algunos de muchos
factores que puntualizan un clima laboral favorable, una alta productividad y un alto
rendimiento (citado por Tdéala, 2014). Por otro parte, Martinez (2014) manifiesta que la
comunicacion constituye la base de las funciones gerenciales, es el medio que unifica la
actividad de la organizaciéon. La comunicacion influye de manera sustancial en el ciclo

directivo en la planificacion, organizacion, liderazgo y control.
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Para la tercera afirmacion: Las relaciones interpersonales son cordiales y abiertas
entre los miembros de tu equipo de trabajo. Manifiestan que el 64% esta en desacuerdo,
porque las relaciones interpersonales no son cordiales ni abiertas entre los miembros de su
equipo de trabajo, sin embargo es fundamental en el medio laboral, por lo que hace posible
la estabilidad del clima en la empresa mediante el trato reciproco de comunicacion e
interaccion del trabajador con sus compafieros de trabajo, con el personal administrativo y el
directorio es decir con los demas trabajadores del medio laboral, y evita conflictos permite
mejorar el desempefio de los trabajadores. Y el 6% esta totalmente de acuerdo con la
afirmacion, sostiene que las relaciones interpersonales son cordiales y abiertas entre los

miembros de su equipo de trabajo.

Al respecto, Bisquerra (citados por Mejia, Gonzalez y Nava, 2012) y Cornejo y
Tapia (2011) coinciden en sefialar que las relaciones interpersonales consisten en la
interaccion reciproca entre dos 0 mas personas, involucra destrezas sociales y emocionales
que promueven las habilidades para comunicarse efectivamente, el escuchar, la solucion de
conflictos y la expresion auténtica de uno mismo. Por otro lado, Arce y Malvas (2014)
consideran que, para la existencia de buenas relaciones interpersonales, los trabajadores
deben desarrollar sus habilidades comunicativas, adquirir compromiso organizacional y tener

dominio del estilo de liderazgo democratico mediante la préctica del respeto hacia los demas.

Por otra parte, Martinez (2014) manifiesta que las relaciones interpersonales en las
empresas, es un tema muy esencial que debe estar inculcada desde la parte gerencial hasta
cada uno de los empleados que brindan su talento humano para generar valor y satisfaccion
tanto a la empresa como a ellos mismos. Las relaciones interpersonales con el gerente
ayudan y facilita al grupo de trabajo interactuar adecuadamente, como personas tenemos que
ser éticos y adquirir valores que ayuden o permitan relacionarnos de la mejor manera posible

con cada una de las partes existente en la empresa. Las relaciones interpersonales siempre
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son de mucha importancia acompafada con la comunicacion, ya que esta se presenta en toda
la direccion de una empresa y las actividades en las que se enfoca la organizacion tienen un

lineamiento gerencial en busca de resultados dptimos.

Para la cuarta afirmacion: Se siente satisfecho en el puesto donde labora. Deducimos
que el 63% esta en desacuerdo y el 1% esta totalmente en desacuerdo con la afirmacion,
debido a que no se siente satisfecho en el puesto donde laboran, esto se da por muchos
factores que afectan negativamente a los trabajadores y que pueden llegar a producir una
profunda insatisfaccion y deseos de abandonar o cambiar de trabajo. Las causas principales
que se producen en algunos trabajadores (salario bajo, mala relacién con los compafieros o
jefes, dificultad para adaptarse al ambiente laboral, malas condiciones laborales,
circunstancias personales etc.). En cuanto a las consecuencias que puede afectar al
rendimiento de los trabajadores y la productividad de la empresa, que trabajen en un entorno
fisico inadecuado, condiciones desfavorables, sitios ruidosos, lugares calurosos o frigidos
que estan mal ventilados que perjudican al trabajador y afecta negativamente a su
rendimiento, y la desmotivacion o falta de interés por el trabajo, que incumpla con sus

funciones de forma habitual.

Con respecto a ello, Bravo, Peird y Rodriguez (citados por Sotomayor, 2013),
Valdivia (2014) y Robbins y Judge (2013) sostienen que la satisfaccion en el trabajo, son
sentimiento positivo 0 negativos respecto del trabajo propio, que resulta de una evaluacion
de sus caracteristicas. Una persona con alta satisfaccion en el trabajo tiene sentimientos
positivos, en tanto que otra insatisfecha los tiene negativos. Por otro lado, Chiavenato (2014)
plantea que la satisfaccion en el puesto depende de los factores motivacionales o
satisfactores, es decir del contenido a las actividades desafiantes y estimulantes del trabajo

que desempefian las personas.
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Por otro lado, Keit considera que el nivel de satisfaccion conduce a un mayor o
menor compromiso, lo que a su vez influye en el esfuerzo, y definitivamente en el
desempefio. El resultado es un circuito desempefio - satisfaccion - esfuerzo en permanente
operacion. Si las retribuciones son consideradas como inadecuadas el nivel de desempefio,
tiende a surgir la insatisfaccion. Las retribuciones deben ser justos y equitativas para lograr
una mayor satisfaccion, pues los empleados juzgan que las retribuciones que reciben con

proporcionales a su desempefio (citado Pintado, 2011).

Para la quinta afirmacion: La empresa motiva a sus trabajadores. Percibimos que el
58% esta totalmente en desacuerdo con la afirmacién, porque no perciben motivacion por
parte de la empresa, por lo tanto, se puede presentar dificultades tanto personales como
laborales y esto puede perjudicar tanto al empleado como a la institucién, el resultado de esto
seria que el trabajador pueda perder su empleo o pueda crear una mala relacion con sus jefes
y sus compafieros. La motivacion es un factor importante en el &mbito laboral, por que rige
el comportamiento canalizando el esfuerzo, energia y conducta del trabajador, con el fin de
lograr los objetivos de la empresa y a su vez llegar a cumplir sus objetivos individuales.
Porque la motivacion es como un mecanismo para alcanzar metas y objetivos. Seguidos de
un 3% que esté totalmente de acuerdo con la afirmacidn, sostienen que la empresa motiva a

sus trabajadores.

Segun Santos (citado por Uria, 2011), Kast (citado por Chiavenato, 2011) y Uria
(2011) al sefalar que la motivacion consiste en el acto de animar a los trabajadores, con el
fin de que tengan un mejor desempefio en el cumplimiento de los objetivos. A traves de la
motivacion se consigue, una mayor productividad, eficiencia, creatividad, responsabilidad y
un mayor compromiso por parte de los trabajadores. De igual manera, Ramirez (2012)
menciona que motivar a una persona es proveerle ciertos estimulos para que adopte un

determinado comportamiento deseado. Es crear las condiciones adecuadas para que aflore un

64

Repositorio Institucional UNA-PUNO

No olvide citar esta tesis




Universidad

TESIS UNA - PUNO L4 Nacional del
Altiplano

determinado comportamiento en las personas. La importancia de la motivacion radica en que
permite canalizar el esfuerzo, la energia y la conducta en general del trabajador hacia el

logro de objetivos que interesan a las organizaciones y a la misma persona.

En general: El comportamiento organizacional de la Empresa Prestadora de Servicios
Sedajuliaca Sociedad Anoénima. Se concluye que el 54% esta en desacuerdo con las
afirmaciones, es decir que no hay un buen comportamiento organizacional en la empresa,
seguido de un 6% que esta totalmente de acuerdo con las afirmaciones, sostienen que hay

buen comportamiento organizacional dentro de la empresa.

Al respecto, Robbins y Judge (2013), Chiavenato (2014) y Pintado (2011) coinciden
al considerar que el comportamiento organizacional estudia aplica los conocimientos sobre
la manera en como funcionan e interactdan las personas (tanto en lo individual como en
grupos) al interior de las organizaciones, y la forma en como estratégicamente éstos activan
y hacen funcionar los sistemas que lo conforman de manera articulada, dinamica y
funcional, en la perspectiva visionaria del todo holistico institucional. Asi mismo, Ascencio
(2011) sostiene que el comportamiento organizacional es una disciplina académica que
nacié como un conjunto interdisciplinario de conocimientos para estudiar las conductas de
las personas en las organizaciones. Aunque la definicién se ha mantenido, la realidad es
que, las organizaciones no son las que manifiestan algunos comportamientos, quienes
muestran diferentes conductas son las personas y los grupos que participan y actdan en
ellas. Ademas, el comportamiento organizacional brinda las oportunidades para el
fortalecimiento de los valores del profesional como persona, lo cual da una dignidad,
seriedad y nobleza a su trabajo; facilitando el ambiente propicio para crear un profesional

con capacidad fisica, intelectual y ética.
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Por otra parte, Martin, Segredo y Perdomo (2013) sefialan el resultado de un buen
comportamiento organizacional dependera de como se gestiona el capital humano en la
organizacion, como estan integrados los miembros que la forman, cual es su identificacion
con la institucion, como se manifiesta su crecimiento personal y profesional, como se da la
motivacion, la creatividad, la productividad y la pertenencia, por mencionar algunos de los

elementos que influyen en los comportamientos humanos.
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En la tabla 02 los datos de la capacidad organizacional que se presenta en la EPS
Sedajuliaca S.A., el mismo que es evaluado a través de cinco afirmaciones. Para la primera
afirmacion: El gerente y funcionarios convocan a reuniones de trabajo para programar las
acciones a realizar. Vemos que el 51% estd totalmente en desacuerdo con la afirmacion,
debido a que el gerente y funcionarios no convocan a reuniones de trabajo, sin embargo ellos
deben convocar a reuniones dependiendo del tipo de actividad que van a desarrollar, aparte
que ellos son las persona encargada de liderar a los equipo de trabajo hacia el cumplimiento
de los objetivos de la empresa, su labor es asumir sus funciones con responsabilidad, por lo
que depende de la calidad de su gestion que realice, si exista union entre los trabajadores y
funcionarios se pueda alcanzar su maximo nivel de desempefio, y para eso ellos deben
poseer: comunicacion activa y asertiva, iniciativa, capacidad de organizar, capacidad de
planificar, capacidad de negociacion, liderazgo, etc. Y el 3% esta totalmente de acuerdo con

la afirmacion, consideran que el gerente y funcionarios convocan a reuniones de trabajo.

Referente a la responsabilidad, Chiavenato (2014) sostiene que es el significado que
cada persona tiene la obligacion de desempefiar la tarea o la actividad que le han asignado.
De igual manera, Perrow menciona que la responsabilidad es la obligacién de cumplimiento
de deberes asignados. Por lo tanto, la responsabilidad en el trabajo es un atributo moral e
implica el cumplimiento de las tareas (citado por Huamani, 2015). Por otro lado, Ascencio
(2011) menciona que la responsabilidad es uno de los valores éticos fundamentales que
debe tener toda persona en los diferentes &mbitos de su vida cotidiana. La responsabilidad,

como valor ético, esta intimamente relacionada con los resultados justos o injustos.

Para la segunda afirmacion: El gerente con sus funcionarios organizan
adecuadamente los planes, acciones y gestiones en beneficio de la empresa. Observamos que
el 43% esta en desacuerdo con la afirmacion, porque el gerente y funcionarios no organizan

adecuadamente los planes, acciones y gestiones en beneficio de la empresa, realizar una
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mala gestion no permite cumplir con las metas y objetivos propuestos, ni se logra el
desarrollo de la empresa, por ende, presentara diferentes tipos de conflictos. Sabemos que
dirigir al personal es una habilidad y mas cuando lo que deseamos es alcanzar metas,
objetivos, planes, acciones y gestiones en beneficio de la misma a cambio de esfuerzos que
deben realizar trabajos en equipo entre todos (gerentes, funcionarios y trabajadores), asi se
logra el desarrollo maximizando sus rendimientos. Por lo tanto, ellos deben reflexionar sobre
la importancia de dirigir apropiadamente, ademas que su labor es de realizar acciones y
gestiones apropiadas. Mientras que el 1% esta totalmente de acuerdo con la afirmacion.
Manifiestan que el gerente y funcionarios organizan adecuadamente los planes, acciones y

gestiones en beneficio de la empresa.

Segun Ander-Eg, (2012), Arce y Malvas (2014) y Vilca (2013) concuerdan al
mencionar que la gestion como la accion de gestionar y administrar una actividad
profesional destinado a establecer los objetivos y medios para su realizacion, a precisar la
organizacion de sistemas, con el fin de elaborar la estrategia del desarrollo y a ejecutar la
gestion del personal. Por otro lado, la UNESCO (2011) sostiene que la gestion estd
relacionada con la planificacion estratégica, organizacion y control de la estructura de una

organizacion.

Para la tercera afirmacion: El gerente tiene la capacidad de liderazgo para dirigir la
empresa. Deducimos que el 54% esta totalmente en desacuerdo con la afirmacion, revelan
que el gerente no redne las competencias requeridas para asumir un liderazgo que le permita
dirigir la empresa, debido a que no tiene la experiencia laboral suficiente ni capacidad de
administrar una empresa. Sin embargo, el gerente lider debe poseer rasgos especificos de
personalidad que le permite influir en el comportamiento de los trabajadores e inspirar
confianza, tiene que tener la capacidad de dirigir la empresa, satisfacer las necesidades de

sus trabajadores, realizar gestiones para lograr los objetivos y metas de la empresa. Luego el
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1% esta totalmente de acuerdo con la afirmacion, sostienen que el Gerente tiene la capacidad

de liderazgo para dirigir la empresa.

En cuanto a ello, Lopez (citado por Téala, 2014), Sosa (citado por Huamani, 2015)
Marin (citado por Uria, 2011), y Arce y Malvas (2014) coinciden con Robbins y Judge
(2013) al sefialar que el liderazgo tiene la aptitud para influir en un grupo hacia el logro de
una vision o el establecimiento de metas. Los lideres como individuos que inspiran a sus
seguidores por medio de palabras, ideas y comportamientos. Una vision es una estrategia de
largo plazo acerca de como alcanzar una meta 0 metas. Ademas, Pintado (2011) manifiesta
que es importante que el gerente lider asuma el reto del cambio, de actitud mental pasiva,
que le permite descubrir, en sus recursos humanos esa naturaleza potencial para que logre la
explosion de talento que es su mas extraordinario activo organizacional para finalmente
pueda convertirlo en sus mas importantes socios estratégicos comprometidos con la realidad
organizacional. Esto garantizaria el éxito y el desarrollo organizacional, por ende, el
mejoramiento en la calidad de vida laboral controlando y erradicando la baja productividad,

inconductas, y desajustes laborales, reacciones y sentimientos de frustracion entre otros.

Para la cuarta afirmacion: El gerente y sus funcionarios toman decisiones y las
asume, teniendo en cuenta el codigo de Etica profesional, sus principios y normas.
Demostramos que el 68% esta en desacuerdo con la afirmacion, porque el gerente y los
funcionarios no toman decisiones adecuadas para el desarrollo de la empresa, debido a que
no reunen los requisitos requeridos para ser funcionarios y tomar decisiones apropiadas, ya
que deben tomar decisiones objetivas claras y precisas considerando los valores éticos que
son fundamentales en el trabajo. Luego el 1% esta totalmente de acuerdo con la afirmacion,
sostienen que el gerente y sus funcionarios toman decisiones adecuadas y las asumen,

teniendo en cuenta el Codigo de Etica Profesional.
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En relacion a la toma de decisiones, Valls (2010), Huber (2013) coinciden con
Artieta y Gonzélez, al sefalar que es “un proceso amplio que puede incluir tanto la
evaluacion de las alternativas, el juicio, como la eleccion de una de ellas” (citados por
Salinas y Rodriguez, 2011, p.2). Al respecto, Ascencio (2011) menciona que la toma de
decisiones en las organizaciones debe ser acertada por parte de los diferentes empleados
principalmente por parte de los directivos y administradores, para que se tenga el éxito
deseado, en corto, mediano y largo plazo. Por ello es importante que la seleccién que se
haga tanto por los empleados como de los administradores y tengan la compatibilidad con
el puesto que van a desarrollar, asi coadyuvar para lograr y facilitar la toma de decisiones

mas aceptable a los intereses de la organizacion.

Para la quinta afirmacion: EIl gerente se preocupa por desarrollar e innovar para
mejorar sus actividades al interior de la empresa. Percibimos que el 68% esta en desacuerdo
con la afirmacion, al sefialar el que gerente no se preocupa por desarrollar e innovar al
interior de la empresa debido a que no relne las aptitudes requeridas para realizar acciones,
gestionar en beneficio de la misma, a pesar de que él tiene la responsabilidad de innovar y
desarrollar. Asi mismo la innovacion se refiere a la implementacion de algo nuevo que
aporte valor a los demas. Seguido de un 1% que estd totalmente de acuerdo con la
afirmacion, porque el gerente se preocupa por desarrollar e innovar para mejorar las

actividades al interior de la empresa.

En lo que se refiere al desarrollo organizacional segun Beckhard menciona que es un
esfuerzo planificado de toda la organizacion y controlado desde el nivel mas alto para
incrementar la efectividad y el bienestar de la organizacion mediante intervenciones
planificadas en los procesos de la organizacion, aplicando los conocimientos de las ciencias

de la conducta (citado por Uria, 2011).

Repositorio Institucional UNA-PUNO

No olvide citar esta tesis




Universidad

TESIS UNA - PUNO ([ Nacional del
Altiplano

En general: La capacidad organizacional de la Empresa Prestadora de Servicios
Sedajuliaca Sociedad Anonima. Tenemos que el 47% estd en desacuerdo al sefialar que no
hay una buena capacidad organizacional en la empresa. Seguido de un 2% que esta
totalmente de acuerdo con las afirmaciones, porque hay una buena capacidad organizacional

en la empresa.

En cuanto a la capacidad organizacional, Helfat y Peteraf (citados por Davila, 2012)
y la PNUD (sf.) mencionan que es la habilidad de una organizacion para utilizar sus recursos
en la realizacion de sus actividades. Igualmente, Cortés (2015) menciona que las capacidades
organizacionales son las habilidades que tiene la empresa para desplegar recursos asociados
a las actividades de disefio, al interior y exterior de la organizacion. De acuerdo con Mutan
sefiala que la capacidad organizacional es la habilidad que tiene la organizacion para
desplegar acciones relacionadas con disefio industrial en varios niveles de actividad; de
manera que, el alcance que tienen las actividades de disefio en el funcionamiento general de
la organizacion reflejan el nivel de injerencia que tiene el disefio en el desarrollo de producto

y en el desarrollo del negocio (citado por Cortés, 2015).
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En la tabla 03 los resultados de la evaluacion del compromiso organizacional que se
presenta en la EPS Sedajuliaca S.A., el mismo que es evaluado a través de cuatro
afirmaciones. Para la primera afirmacion: EI gerente y funcionarios cumplen con sus
funciones establecidas en el MOF. Vemos que el 39% esta en desacuerdo con la afirmacion,
porque el gerente y los funcionarios no cumplen con las funciones establecidas en el MOF,
de acuerdo a la normatividad, ellos no retnen los requisitos minimos para ejercer sus cargos,
por lo tanto deben capacitarse para asumir sus funciones en la empresa, pues tienen la
obligacidn de lograr los objetivos estipulados, porque son responsable del éxito o el fracaso
de la empresa, por tanto es indispensable dirigir, organizar, controlar, coordinar planear los
asuntos de la misma. Y el 7% est4 totalmente de acuerdo con la afirmacion, porque el

gerente y funcionarios cumplen con sus funciones establecidas en el MOF.

Segun Zegarra (2013) manifiesta que el Manual de Organizacion y Funciones, mas
conocido como MOF, es un documento formal que las empresas elaboran para plasmar parte
de la forma de la organizacion que han adoptado, y que sirve como guia para todo el
personal. EI MOF contiene, esencialmente, la estructura organizacional, y la descripcion de
las funciones de todos los puestos en la empresa. Por otro lado, Perrow menciona que la
responsabilidad es la obligacién de cumplimiento de deberes asignados. Por lo tanto, la
responsabilidad en el trabajo es un atributo moral e implica el cumplimiento de las tareas
(citado por Huamani, 2015). Por otra parte, Ascencio (2011) sefiala que la responsabilidad
es uno de los valores éticos fundamentales que debe tener toda persona en los diferentes
ambitos de su vida cotidiana. La responsabilidad, como valor ético, estd intimamente

relacionada con los resultados justos o injustos.

Para la segunda afirmacion: Su trabajo estd bien remunerado. Observamos que el
46% estan en desacuerdo con la afirmacion, debido a que su trabajo no esta bien

remunerado. La remuneracion es baja con relacion a otros sectores. En los Gltimos afios no
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habido un incremento en la remuneracion, y esto repercute negativamente en el desempefio
laboral “bajo salario bajo desempefio laboral”, en cuanto a la remuneracion es la
compensacion economica que recibe un trabajador por los servicios prestados a la empresa y
esta destinada a la subsistencia del trabajador y de su familia. Mientras que el 3% estan de

acuerdo con la afirmacion, y consideran que su trabajo esta bien remunerado.

Con respecto a la remuneracion, Delgado (2010) menciona que es el pago que recibe
de forma periddica un trabajador de mano de su empleador por las habilidades que este tenga
durante un tiempo determinado para que se produzca una determinada tarea organizacional.
Asi mismo, en Diario Oficial de la Federacion (2014) sefiala que en el articulo 14: La
remuneracion o retribucion es la percepcion en efectivo o en especie, incluyendo aguinaldos,
gratificaciones, premios, recompensas, bonos, estimulos, comisiones, compensaciones y
cualquier otra, con excepcién de los apoyos y los gastos sujetos a comprobacion que sean

propios del desarrollo del trabajo y los gastos de viaje en actividades oficiales.

Para la tercera afirmacion: Se siente orgulloso(a) de pertenecer a la empresa.
Percibimos que el 49% estan totalmente en desacuerdo con la afirmacion, indican que no se
siente orgulloso(a) de pertenecer a la empresa. Los trabajadores que tienen apatia, es un
estado de &nimo en el que la persona, se encuentra sin el deseo de realizar una actividad. Es
decir, es una actitud negativa de los empleados, que muestra el descontento que tiene hacia
el trabajo y esto se refleja en varios aspectos de las actividades realizadas por el individuo
apatico, siendo el desempefio una de ellas y es el mas afectada. Las consecuencias son: un
trabajo sin calidad, sin precision y sin eficacia, etc. Luego el 4% estan totalmente de

acuerdo, y manifiestan que se siente orgulloso(a) de pertenecer a la empresa.

En cuanto a la identidad, Giddens (citado por Vera y Valenzuela, 2012) y Contreras

y Hernandez (2011) coinciden al mencionar que la identidad personal va ligada a un sentido
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de pertenencia a distintos grupos socio-culturales con los que consideramos que
compartimos caracteristicas en comun. La identidad organizacional descansa en una
combinacion de procesos cognitivos, esquemas interpretativos, estructuras de conocimientos,

entendimientos compartidos, afectos y valores comunes.

Para la cuarta afirmacion: Dadas sus funciones es justa la remuneracion econdémica y
los beneficios como (capacitacion, seguro, prestaciones) que recibo. Deducimos que el 56%
esta totalmente en desacuerdo con la afirmacion, sostienen que dadas las funciones no es
justa la remuneracion econémica y los beneficios por que el salario es baja con relacion a
otras instituciones. Referente a la capacitacion la empresa no brinda ningun tipo de
capacitacion a los trabajadores de la empresa. Respecto al seguro solo los trabajadores con
contrato plazo indeterminado (nombrados) y los trabajadores de contratos por modalidad,
tienen acceso al Essalud. Y como se puede ver los trabajadores de campo, (contrato por
servicios no personales) no cuentan con ningln beneficio. Luego el 4% esta de acuerdo con
la afirmacion, segun sus funciones es justa la remuneracion econémica y los beneficios como

(capacitacion, seguro, prestaciones).

Referente a ello, la Contraloria de la Republica de Chile (2014) considera que la
remuneracion, es el pago de una justa retribucion por el trabajo realizado constituye un
derecho fundamental contemplado por diversos textos normativos. La remuneracion es un
concepto genérico que designa a cualquier estipendio que el empleado o funcionario tenga
derecho a percibir en razén de su empleo o funcion, lo que no solo incluye al sueldo sino

también asignaciones adicionales.

En general: EI compromiso organizacional de la Empresa Prestadora de Servicios
Sedajuliaca Sociedad Anénima. El 43% estdn totalmente en desacuerdo con las

afirmaciones, es decir que no exista un buen compromiso organizacional en la empresa.
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Seguido de un 3% que estan totalmente de acuerdo con las afirmaciones, porque hay un buen

compromiso organizacional en la empresa.

Con respecto al compromiso organizacional, Robbins y Judge (2013) y Pintado
(2011) coinciden al mencionar que el compromiso es la adhesion o identificacion que logra
el trabajador con su organizacion que le permita sentirse parte de ella; deja de decir “yo”
para dar paso al “nosotros” el compromiso implica asumir plena responsabilidad, un
comportamiento adecuado y logro permanente los objetivos organizacionales tales como:
satisfaccion de los usuarios, competitividad de la empresa, rentabilidad, reduccion de

tiempos y costos, etc.

Igualmente, Arce y Malvas (2014) consideran que el trabajador comprometido se
identifica con las funciones que desempefia, le interesa lo que realiza, participa activamente
en todas las actividades programadas y valora su trabajo. Por lo general demuestran en sus
actitudes la responsabilidad, identidad, compromiso y respeto a los demas. EI compromiso
genera en las personas el deseo de realizar el mejor desempefio en el trabajo dando lo
mejor de cada una, colaborando con sus compafieros de trabajo para ayudarlos a que
desarrollen todo su potencial en beneficio de ellos mismos y de la organizacion, y

permanecer en ella el mayor tiempo posible de manera estable.
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4.1.4. APTITUD LABORAL

TABLA 04
APTITUD LABORAL EN LA EPS SEDAJULIACA S.A. 2016

Ni de
Totalmente .
on En acuerdo ni De acuerdo Totalmente TOTAL
APTITUD LABORAL desacuerdo en de acuerdo
desacuerdo
desacuerdo

N°l % | N° | % [N°| % |[N°| % [N°| % [N°| %

El puesto que ocupa en
la organizacién estd en
relacion con laj 1 | 1% | 37 |51%| 11 | 15% | 15 | 21% | 8 | 11% | 72 | 100%
experiencia que usted

posee.

Su puesto esta en

relacion - con - SUlyo | ya05| 32 4496 | 11 | 15% | 15 | 219% | 4 | 6% | 72 | 100%
titulacion/grado

academico.

Tiene la  suficiente
capacidad de iniciativa| 4 | 6% | 34 |47%| 4 | 6% | 16 | 22% | 14 | 19% | 72 | 100%
en su trabajo.

PROMEDIO 50| 7% [34,3 |48% | 8,7| 12% |15,3| 21% | 8,7 | 12% | 72 | 100%

Fuente: Elaborado por la investigadora
Lugar: Empresa Prestadora de Servicios Sedajuliaca Sociedad Anénima.
Aplicado: A los funcionarios y trabajadores de la Empresa Prestadora de Servicios Sedajuliaca Sociedad Andnima.

En la tabla 04 los datos de la evaluacion de la aptitud laboral que tienen los
trabajadores de la EPS Sedajuliaca S.A., el mismo que es evaluado a través de tres
afirmaciones. Para la primera afirmacion: El puesto que ocupa en la organizacion esté en
relacion con la experiencia que usted posee. Vemos que el 51% esta en desacuerdo y el 1%
estd totalmente en desacuerdo con la afirmacion. Manifiestan que los trabajadores que
asumen su cargo en la organizacion no estan en relacion con su experiencia laboral. Debido a
que la mayoria de los trabajadores ingresan sin experiencia laboral, ni son evaluados por
concurso simplemente ingresa a trabajar aquellas personas que han apoyar al partido politico

que ha ganado las elecciones en la Municipalidad de Juliaca.

Al respecto, Chiavenato (2011) sostiene que para desempefiar sus actividades la

persona que ocupa un puesto debe tener una posicion definida en el organigrama. Y consiste
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en un conjunto de obligaciones y responsabilidades que lo hacen distinto de los demas

puestos.

Para la segunda afirmacion: Su puesto estd en relacion con su titulacion/grado
académico. Observamos que el 44% esta en desacuerdo con la afirmacién, mencionan que su
puesto laboral no esta en relacion con su titulo profesional, debido a que la mayoria de los
trabajadores no tienen la suficiente experiencia laboral para ejercer su carrera, pero sin
embargo algunos de ellos estan ejerciendo altos cargos, ademas de ello hay trabajadores que
si estan bien capacitados no se les ubica en los cargos que corresponden. Y esto se da debido
a que no pertenecen al grupo politico. Mientras que el 6% esta totalmente de acuerdo con la

afirmacion, mencionan que su puesto esté en relacion con su titulacién/grado académico.

Referente a ello, Chiavenato (2011) sefiala que el puesto es un conjunto de funciones
(conjunto de tareas o de obligaciones con una posicion definida en la estructura

organizacional. Cada puesto exige de su ocupante determinadas aptitudes.

Para la tercera afirmacion: Tiene la suficiente capacidad de iniciativa en su trabajo.
Vemos que el 47% estd en desacuerdo y 6% esta totalmente en desacuerdo con la
afirmacion, mencionan que no tiene la suficiente capacidad de iniciativa en su trabajo, por la
falta de oportunidad, que es el principal obstaculo de la iniciativa, ya que resulta imposible,
dar iniciativas porque los directivos, no convocan a reuniones y si, se sugiere alguna

iniciativa, no son tomados en cuenta.

En cuanto a la capacidad de iniciativa, la UCA (2016) sostiene que es la
predisposicion a emprender acciones, crear oportunidades y mejorar resultados sin necesidad
de un requerimiento externo que lo empuje, apoyado en la autorresponsabilidad y la

autodireccion
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En general: La aptitud laboral de la Empresa Prestadora de Servicios Sedajuliaca
Sociedad Andnima. Observamos que el 48% esta en desacuerdo y el 7% esta totalmente en
desacuerdo con las afirmaciones presentadas es decir no creen que exista una buena aptitud

laboral en la empresa.

Al respecto, Alamillos, et al, (2014) mencionan que la aptitud laboral es la capacidad
psicofisica de un trabajador para realizar las tareas asignadas a su trabajo sin que éste se
ponga en riesgo para su propia salud o la de terceros. Por otro lado, Chiavenato (2013),
Robbins y Judge (2013) coinciden con Humani (2015) al sostener que la aptitud se refiere a
las habilidades y destrezas innatas que la persona aporta a un trabajo. Estas entrafian
capacidades mentales y fisicas, pero para muchos trabajos orientados a la persona también
implican caracteristicas de la personalidad. La mayor parte de nuestras habilidades

inherentes pueden ser mejoradas mediante la educacion y el entrenamiento.
4.2. CONTRASTACION DE LAS HIPOTESIS
4.2.1. CONTRASTACION DE LA HIPOTESIS GENERAL

Hipdtesis nula: Ho: r # 0, El clima organizacional no se relaciona con el desempefio

laboral en los trabajadores de la EPS Sedajuliaca Sociedad Andnima Juliaca 2016.

Hipotesis Alterna: Ha: r = 0, El clima organizacional se relaciona significativamente
con el desempefio laboral en los trabajadores de la EPS Sedajuliaca Sociedad Anonima

Juliaca 2016.
CORRELACION DE PEARSON
Formula:

NXXY)-(ZX)XY)
JINEZXE] - (ZXPNZYE) - (ZY)P]
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CORRELACION RECTILINEA DE PEARSON

La relacion de las variables esta toma valores comprendidos entre —1 y +1 pasando

por 0

TABLA DEL COEFICIENTE DE CORRELACION DE PEARSON

COEFICIENTE CUALITATIVO COEFICIENTE CUANTITATIVO
(+)(-) Correlacion inexistente 0,00<r<0,00
(+)(-) Correlacion muy baja 0,01 <r<0,20
(+)(-) Correlacion baja 0,21<r>0,40
(+)(-) Correlacion moderada 0,41<r>0,60
(+)(-) Correlacion directa alta 0,61<r>0,80
(+)(-) Correlacion muy alta 0,81 <r>0.99
(+)(-) Correlacion perfecta 1,00 <r>1,00

FIGURA 01

CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL
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TABLA 05
CORRELACION DE PEARSON
CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL

Clima Desempefio Laboral
Organizacional

Clima C_orrelz_icién de Pearson 1 534"
Organizacional Sig. (bilateral) ,000
N 72 72
Desempefio C.orrelz_icién de Pearson 534 1

Laboral Sig. (bilateral) ,000
N 72 72

**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

CONCLUSION:

En la presenta tabla 05 se percibe que el coeficiente de correlacion de Pearson r =
0,534 = 553% y es significativa en el nivel de 0,01 y se determind que existe una
correlacion positiva y por lo tanto se asume la hipotesis alterna: EI clima organizacional se
relaciona significativamente con el desempefio laboral en los trabajadores de la EPS
Sedajuliaca S.A. 2016. Al respecto, el resultado es respaldado por Quifiones (2013) al
afirmar que el clima organizacional es considerado un aspecto muy importante para alcanzar
altos niveles de eficacia y eficiencia organizacional, que influye directamente en el
desempefio laboral de los trabajadores y se refleja en los resultados de la organizacion.
Igualmente, Gonzales describe al clima organizacional como la expresion personal de la
percepcion que los trabajadores y directivos se forman de la organizacion a la que pertenecen

y que incide directamente en el desempefio de la organizacion (citado por Sotomayor, 2013).

Referente a ello, los resultados similares se obtuvieron en diferentes tesis. Tales
como los resultados obtenidos por Ccalahuille (2016) quien demostrd que existe una buena
correlacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Samagua — 2013, el valor Rho es de 0,69. Asi mismo, Quispe

(2016) determino la relacion entre clima organizacional y desempefio laboral, en la tabla 12
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la evidencia estadistica de correlacion es de 0.743, donde demuestra que existe una relacion

directa; positiva moderada.

Con respecto a la intervencion del trabajo social, constantemente es proyectada hacia
una inminente intervencion, en el nivel de ambiente laboral: En las malas acciones como
aptitud inapropiada, malas actitudes, inconductas, antivalores, malas relaciones, mala
comunicacion y el inadecuado estilo de direccién de las personas o grupos y malos
comportamientos que van en detrimento del desarrollo del sujeto y le produzca malestar en
diversas esferas de su vida. Situaciones que precisan de la intervencion del trabajo social,
para orientar y superar los obstaculos que impiden avanzar en el desarrollo humano y
mejorar la calidad de vida de los trabajadores con su entorno y asi incrementar el bienestar
social, en los distintos campos (individuo, grupal u organizacion), mediante la utilizacion de
teorias sobre el clima organizacional y desempefio laboral. Con la finalidad de crear un
ambiente laboral confortable que no afecte al comportamiento, rendimiento y productividad
laboral de los demés trabajadores. El clima organizacional positivo es muy importante para
que los trabajadores se desempefien y desarrollen una buena comunicacion e integracion con
sus compafieros; esto permitird que cada persona se desenvuelva con total libertad. Para
lograr esto es importante que gerente propicie espacios de didlogo, dinamicas de integracion,
capacitacion constante y motivar a los trabajadores para que se sientan satisfechos de

trabajar en la empresa.

4.2.2. CONTRASTACION DE LA HIPOTESIS ESPECIFICA N° 1

Hipdtesis nula: Ho: r # 0, EI comportamiento organizacional no se relaciona con el
desempefio laboral de los trabajadores de la Empresa Prestadora de Servicios Sedajuliaca

Sociedad Andénima Juliaca 2016.

Repositorio Institucional UNA-PUNO

No olvide citar esta tesis




Universidad

TESIS UNA - PUNO i3 Nacional del
Altiplano

Hipotesis Alterna: Ha: r = 0, EI comportamiento organizacional se relaciona
significativamente con el desempefio laboral de los trabajadores de la Empresa Prestadora de

Servicios Sedajuliaca Sociedad Andnima Juliaca 2016.
CORRELACION DE PEARSON
Formula:

NEXY) - (ZX)(ZY)
JINZXE] - (ZXPIN(EYE) - (V)]

CORRELACION RECTILINEA DE PEARSON

La relacion de las variables esta toma valores comprendidos entre -1y +1

pasando por 0

TABLA DEL COEFICIENTE DE CORRELACION DE PEARSON

COEFICIENTE CUALITATIVO | COEFICIENTE CUANTITATIVO
(+)(-) Correlacion inexistente 0,00 <r<0,00
(+)(-) Correlacion muy baja 0,01 <r<0,20
(+)(-) Correlacion baja 0,21<r>0,40
(+)(-) Correlacion moderada 0,41<r>0,60
(+)(-) Correlacion directa alta 0,61<r>0,80
(+)(-) Correlacion muy alta 0,81 <r>0.99
(+)(-) Correlacion perfecta 1,00 <r>1,00
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FIGURA 02

COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL
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TABLA 06
CORRELACION DE PEARSON

COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL

Comportamiento Desempefio
Organizacional Laboral
Comportamiento Correlacion de Pearson 1 461"
Organizacional Sig. (bilateral) ,000
N 72 72
Desempefio Correlacion de Pearson 461" 1
Laboral Sig. (bilateral) ,000
N 72 72

**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

CONCLUSION:

En la presenta tabla 06 se observa que el coeficiente de correlacion de Pearson de r =

0, 4617°= 46.1% v es significativa en el nivel de 0,01 entonces se rechaza la hipdtesis nula y

se acepta

la hipotesis alterna: El

comportamiento  organizacional se

relaciona

significativamente con el desempefio laboral de los trabajadores de la EPS Sedajuliaca S.A.

Juliaca - 2016. Referente a ello los resultados es corroborado por Uria (2011) sostiene que es
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el comportamiento del trabajador en busca de los objetivos fijados, este constituye la
estrategia individual para lograr dichos objetivos. Las capacidades, habilidades, necesidades
y cualidades que interactGan con la naturaleza del trabajo y de la organizacion para producir
comportamientos que pueden afectar los resultados y los cambios sin precedentes que estan

dando las organizaciones.

Respecto a la intervencion del trabajo social siempre es proyectada hacia una
inminente intervencidn, en el nivel conductual: En los comportamientos antisociales, y
comportamientos que van en detrimento del desarrollo del sujeto que le produzcan malestar
en diversas esferas de su vida. Situaciones que precisan de la intervencion del trabajo social
para transformar, mejorar las relaciones, la comunicacion de la persona con su entorno y asi
incrementar el bienestar social, en los individuos mediante la utilizacion de teorias sobre el
comportamiento humano y los sistemas sociales. Con la finalidad de evitar las inadecuadas
actitudes que afectar al comportamiento de los demas trabajadores. Se requiere un excelente
comportamiento organizacional para proporcionar equipo de trabajo cuyo objetivo es
justamente el de analizar la importancia de la motivacion especialmente que requiere de

productividad, cohesion del capital humano bien identificados con sus labores y metas.

4.2.3. CONTRASTACION DE LA HIPOTESIS ESPECIFICA N° 2

Hipdtesis nula: Ho: r # 0, La capacidad organizacional no se relaciona con el
desempefio laboral de los trabajadores de la Empresa Prestadora de Servicios Sedajuliaca

Sociedad Andnima Juliaca 2016.

Hipdtesis Alterna: Ha: r = 0, La capacidad organizacional se relaciona
significativamente con el desempefio laboral de los trabajadores de la Empresa Prestadora de

Servicios Sedajuliaca Sociedad Andnima Juliaca 2016.
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CORRELACION DE PEARSON
Formula:

NZXY) - (ZX)(ZY)
Y INEX] - (XY [NEYE) - (BY)]

CORRELACION RECTILINEA DE PEARSON

La relacion de las variables esta toma valores comprendidos entre —1 y +1 pasando

por 0
TABLA DEL COEFICIENTE DE CORRELACION DE PEARSON
COEFICIENTE CUALITATIVO | COEFICIENTE CUANTITATIVO
(+)(-) Correlacion inexistente 0,00 <r<0,00
(+)(-) Correlacion muy baja 0,01 <r<0,20
(+)(-) Correlacion baja 0,21<r>0,40
(+)(-) Correlacion moderada 0,41<r>0,60
(+)(-) Correlacion directa alta 0,61<r>0,80
(+)(-) Correlacion muy alta 0,81<r>0.99
(+)(-) Correlacion perfecta 1,00 <r>1,00
FIGURA 03
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TABLA 07
CORRELACION DE PEARSON
CAPACIDAD ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL

Desempefio laboral Cap_aud_ad
Organizacional

Desempefio Correlacion de Pearson 1 488"
laboral Sig. (bilateral) ,000

N 72 72
Capacidad Correlacion de Pearson 488" 1
Organizacional Sig. (bilateral) ,000

N 72 72

**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

CONCLUSION:

En la presenta tabla 07 se indica que el coeficiente de correlacion de Pearson r =
0,488 = 48.8% vy es significativa en el nivel de 0,01 lo cual muestra que existe una
correlacion positiva y por lo tanto se descarta la hipotesis nula y se acepta la hipotesis
alterna: la capacidad organizacional se relaciona significativamente con el desempefio
laboral de los trabajadores de la EPS SedaJuliaca S.A. 2016. Al respecto, Huamani (2015)
menciona que el rendimiento y desempefio de los empleados tiene que ver con los
conocimientos, destrezas, motivacion, liderazgo, sentido de pertenencia y el
reconocimiento sobre el trabajo realizado que permita contribuir con las metas
empresariales. Asimismo, la empresa por su parte, debe garantizar buenas condiciones de
trabajo, donde las personas pueden ser medidas respecto a su desempefio laboral y saber
cuando aplicar los correctivos adecuados. Ademas, Bittel plantea que “el desempefo es
influenciado en gran parte por las expectativas del empleado sobre el trabajo, sus actitudes
hacia los logros y su deseo de armonia”. Por tanto, el desempefio se relaciona o vincula con
las habilidades y conocimientos que apoyan las acciones del trabajador, en pro de

consolidar los objetivos de la empresa (citado por Delgado, 2010, p.44).
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Referente a la intervencion del trabajo social, podemos decir que toda investigacion
siempre es proyectada hacia una pronta intervencion, a nivel cognitivo: En las ideas,
percepciones, formas desviadas de entender la realidad por parte del sujeto de intervencion.
Situaciones que precisan de la intervencion del trabajo social para mejorar o superar las
dificultades de la igualdad de oportunidad, sin discriminacion con su entorno y asi
incrementar el bienestar social y dirigir, organizar, coordina, controlar y realizar gestiones
apropiadamente, mediante la utilizacion de teorias sobre administracion, gestion y la Etica
profesional para mejorar el bienestar humano y ayudar a satisfacer las necesidades
humanas bésicas de todas las personas para desarrollar las capacidades que les permitan
resolver sus problemas sociales, individuales y/o colectivos. Con la finalidad de evitar la
inadecuada administracion de la empresa que afecta al personal en su comportamiento y

capacidad organizacional.

4.3. RESULTADOS DEL CRUCE DE DIMENSIONES

TABLA 08
CRUCE DE DIMENSIONES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL Y DEL DESEMPENO
LABORAL
Compromiso Aptitud Laboral
Organizacional

Comportamiento Correlacion de Pearson 410 229
Organizacional Sig. (bilateral) ,000 ,052
N 72 72
Capacidad Correlacion de Pearson 423" 255
Organizacional Sig. (bilateral) ,000 ,031
N 72 72

**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
*. La correlacion es significante al nivel 0,05 (bilateral).

Segun los resultados del cruce de dimensiones de ambas variables podemos
determinar que existe relacion altamente significativa entre la dimension de compromiso
organizacional de la variable desempefio laboral con las dimensiones de clima

organizacional, donde observamos una relacion de 0.410** entre comportamiento
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organizacional y compromiso organizacional, luego tenemos un valor de correlaciéon de
Pearson igual a 0.423** entre compromiso organizacional y capacidad organizacional,
mientras que la dimension de aptitud laboral se relaciona con la dimension de capacidad
organizacional en un 0.225* el que indica una correlacion significativa entre ambas
dimensiones, mientras que no observamos correlacion alguna entre las dimensiones de
aptitud laboral y comportamiento organizacional por ser su correlacion de Pearson muy débil

0.229.
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V. CONCLUSIONES

PRIMERA: Se determin0 que el clima organizacional se relaciona significativamente con
el desempenio laboral en los trabajadores de la EPS Sedajuliaca S.A. - 2016, el
mismo se percibe que el coeficiente de correlacion de Pearson r = 0,534 =
55,3% y es significativa en el nivel de 0,01, los resultados del cruce de
dimensiones se determind que existe relacion altamente significativa donde
observamos una relacion de 0.410** entre las dimensiones de comportamiento
organizacional y compromiso organizacional, asi mismo vemos la relacion de
0.423** entre las dimensiones de compromiso organizacional y capacidad
organizacional, en cuanto a la dimension de aptitud laboral se relaciona con la
dimension de capacidad organizacional en un 0.225* el que indica una
correlacion  significativa entre ambas dimensiones, mientras que no
observamos correlacion alguna entre las dimensiones de aptitud laboral y
comportamiento organizacional por ser su correlacion de Pearson muy débil

0.229.

SEGUNDA: La investigacion nos refleja que el comportamiento organizacional se relaciona
significativamente con el desempefio laboral de los trabajadores de la EPS
SedaJuliaca S.A. — 2016, el mismo que indica un coeficiente de correlacion de
Pearson de r = 0, 461™"= 46.1% y es significativa en el nivel de 0,01, y los
resultados nos muestran que 49% manifiesta que no hay un comportamiento
organizacional 6ptimo del gerente, funcionarios y trabajadores. Y 69% de los
trabajadores sostiene que no hay una buena comunicacion descendente. Por
otro lado, el 64% sefiala que las relaciones interpersonales no son cordiales y

abiertas entre los miembros de su equipo de trabajo. El 63% revela que no se
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siente satisfecho en el puesto donde labora. Asi mismo el 58% manifiesta que

la empresa no motiva a sus trabajadores.

TERCERA: Se concluy6 que la capacidad organizacional se relaciona significativamente
con el desempefio laboral de los trabajadores de la EPS Sedaluliaca S.A. -
2016, el mismo se indica que el coeficiente de correlacion de Pearson r =
0,488™ = 48.8% Y es significativa en el nivel de 0,01, los datos nos muestran
que 51% considera que el gerente y funcionarios no convocan a reuniones de
trabajo. Y 43% manifiesta que el gerente con sus funcionarios no organiza
adecuadamente los planes, acciones y gestiones en beneficio de la empresa. El
54% revela que el gerente no tiene la capacidad de liderazgo para dirigir la
empresa. Asi mismo 68% sostiene que el gerente y sus funcionarios no toman
decisiones adecuadas. El 68% sefiala que el gerente no se preocupa por

desarrollar e innovar para mejorar sus actividades al interior de la empresa.
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VI. RECOMENDACIONES

1. Desde Trabajo social a través de la oficina de Recursos Humanos de la empresa
implementar las cinco funciones (investigacion social, gestion y gerencia social,
educacion social, promocion social y asistencia social) de Trabajo Social en el MOF de
la empresa. Asi mismo implantar en el plan estratégico proyectos de capacitacion e
integracion. Y desde la funcién de investigacion implementar y elaborar planes,
programas Yy proyectos de diagnéstico laborales para detectar problemas e intervenir con
responsabilidad. Y esto ayudara a los directivos y funcionarios a mantenerse informados
de las percepciones de sus trabajadores, para detectar falencias y corregir en el momento

adecuado.

2. A la Empresa Prestadora de Servicios Sedajuliaca Sociedad Anénima implementar
planes, programas, y proyectos socioeducativas e integracion para fortalecer y promover
mediante las funciones de educacion social, promocion social y gestion y gerencia
social: programas “Prevenciéon de comportamiento en riesgos”, “Comunicacion
asertiva”, “Relaciones interpersonales asertiva”, “Motivacion laboral”, “Satisfaccion
laboral” y “socializacion laboral”. Mediante capacitaciones, talleres, focos grup y
charlas dirigidos a los trabajadores y funcionarios de la empresa, asimismo realizar
actividades recreativas donde todos participen, con el objetivo de fortalecer las
relaciones laborales. En cuanto a la intervencion profesional mediante la funcion de
asistencia social sobre orientacion laboral, consejeria laboral, casos sociales y terapia

familiar trabajando con un equipo multidisciplinario.

3. Desde Trabajo Social y de la funcion de educacion social implementar talleres, charlas

dirigidas a todos los trabajadores para mejorar la capacidad organizacional y explorar
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sus capacidades y se empoderen de una gama de conocimientos encaminados al

mejoramiento.
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ANEXO 01
FIGURA 04
COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL EPS SEDAJULIACA S.A.2016

La empresa motiva a sus trabajadores.

O

Se siente satisfecho en el puesto donde labora.

Las relaciones interpersonales son cordiales y
abiertas entre los miembros de tu equipo de trabajo.

Comunicacién de abajo a arriba y/o viceversa entre
trabajadores y funcionarios.

Comportamiento organizacional éptimo del
Gerente, funcionarios y trabajadores. i

0% 20% 40% 60% 80%  100%

B Totalmente en desacuerdo B En desacuerdo = Ni de acuerdo ni en desacuerdo

¥ De acuerdo ¥ Totalmente de acuerdo

Fuente: Elaborado por la investigadora
Lugar: Empresa Prestadora de Servicios Sedajuliaca Sociedad Anénima.

FIGURA 05
CAPACIDAD ORGANIZACIONAL DE LA EPS SEDAJULIACA S.A. 2016

El Gerente se preocupa por desarrollar e
innovar para mejorar sus actividades al...

El Gerente y sus funcionarios toman decisiones
y las asume, teniendo en cuenta el codigo de...

El Gerente tiene la capacidad de liderazgo para
dirigir la empresa.

El Gerente con sus funcionarios organizan
adecuadamente los planes, accionesy...

El Gerente y Funcionarios convocan a
reuniones de trabajo para programar las..

0% 20% 40% 60% 80%  100%

B Totalmente en desacuerdo B En desacuerdo
" Ni de acuerdo ni en desacuerdo ™ De acuerdo

¥ Totalmente de acuerdo

Fuente: Elaborado por la investigadora
Lugar: Empresa Prestadora de Servicios Sedajuliaca Sociedad Anénima.
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FIGURA 06
COMPROMISO ORGANIZACIONAL EN LA EPS SEDAJULIACA S.A. 2016

Dadas sus funciones es justa la remuneracién
econdmica y los beneficios como...

Se siente orgulloso(a) de pertenecer a la
empresa.

Su trabajo esta bien remunerado.

El Gerente y funcionarios cumplen con sus
funciones establecidas en el MOF.

0% 20% 40% 60% 80%  100%

B Totalmente en desacuerdo B En desacuerdo
™ Ni de acuerdo ni en desacuerdo ™ De acuerdo

¥ Totalmente de acuerdo

Fuente: Elaborado por la investigadora
Lugar: Empresa Prestadora de Sedajuliaca Sociedad Anénima.

FIGURA 07
APTITUD LABORAL EN LA EPS SEDAJULIACA S.A. 2016

¢ Tiene la suficiente capacidad de iniciativa en
su trabajo?

¢Su puesto esta en relacion con su titulacion/
grado académico?

¢El puesto que ocupa en la organizacion esta en
relacion con la experiencia que usted posee? //

0% 20% 40% 60% 80%  100%

B Totalmente en desacuerdo B En desacuerdo ¥ Ni de acuerdo ni en desacuerdo
B De acuerdo ¥ Totalmente de acuerdo

Fuente: Elaborado por la investigadora
Lugar: Empresa Prestadora de Servicios Sedajuliaca Sociedad Andnima.
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ANEXO 02

UNIVERSIDAD NACIONAL DEL ALTIPLANO - PUNO

FACULTAD DE TRABAJO SOCIAL
EMPRESA PRESTADORA DE SERVICIOS SEDAJULIACA SOCIEDAD
ANONIMA
ENCUESTA DE CLIMA ORGANIZACIONAL PARA LOS TRABAJADORES DE
EMPRESA PRESTADORA DE SERVICIOS SEDAJULIACA SOCIEDAD
ANONIMA
OBJETIVO
El presente cuestionario tiene la intencion de proveer elementos que permitan dar cuenta del grado de
relacion de clima organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores de la empresa prestadora
de servicios Sedaluliaca S.A. Su carécter es confidencial y anénimo, la informacién recabada se
utilizara para fines académicos exclusivamente.

INSTRUCCIONES
Para contestar las preguntas lea cuidadosamente el enunciado y escoja solo una respuesta marcando
con una “X” sobre la opcidn con la cual este de acuerdo o pertenezca. Agradecemos su colaboracion
y honestidad en el desarrollo de la prueba. Conteste por favor todas las preguntas evitando hacerlo al
azar. A lo largo de la encuesta le haremos una serie de preguntas sobre distintos aspectos de la
organizacion. La escala de respuestas es la siguiente:

5. Totalmente de acuerdo

4. De acuerdo

3. Ni de acuerdo, ni en desacuerdo

2. En desacuerdo

1. Totalmente en desacuerdo

DATOS GENERALES
Edad: () 18 a 25 afios ()26a35afios ()36a45amas afos
Género: () Masculino ( ) Femenino
Antiglledad: Afios () Meses ( )
N° CLIMA ORGANIZACIONAL 514(13]2]|1

Comportamiento organizacional

1 | ¢Existe un comportamiento organizacional 6ptimo del Gerente, funcionarios y trabajadores?

¢ Existe buena comunicacidn de abajo a arriba y/o viceversa entre trabajadores y funcionarios?
3 |¢Las relaciones interpersonales son cordiales y abiertas entre los miembros de tu equipo de
trabajo?

4 | Siente que la empresa motiva a sus trabajadores?

5 |¢Usted se siente satisfecho en el puesto donde labora?

Capacidad organizacional

6 [El Gerente tiene la capacidad de liderazgo para dirigir la empresa

7 |tEl Gerente con sus funcionarios organizan adecuadamente los planes, acciones y gestiones en
beneficio de la empresa?

8 |¢El Gerente y Funcionarios convocan a reuniones de trabajo para programar las acciones a
realizar?

9 | EIl Gerente y sus funcionarios toman decisiones y las asume, teniendo en cuenta el codigo de
Etica profesional, sus principios y normas?

10 El Gerente se preocupa por desarrollar e innovar para mejorar sus actividades al interior de la
empresa?

N
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ANEXO 03

UNIVERSIDAD NACIONAL DEL ALTIPLANO - PUNO

FACULTAD DE TRABAJO SOCIAL
EMPRESA PRESTADORA DE SERVICIOS SEDAJULIACA SOCIEDAD
ANONIMA
ENCUESTA DEL DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA
EMPRESA PRESTADORA DE SERVICIOS SEDAJULIACA SOCIEDAD
ANONIMA
OBJETIVO
El presente cuestionario tiene la intencion de proveer elementos que permitan dar cuenta del grado de
relacion de clima organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores de la empresa prestadora
de servicios SedaJuliaca S.A. Su carécter es confidencial y anénimo, la informacion recabada se
utilizara para fines académicos exclusivamente.

INSTRUCCIONES

Para contestar las preguntas lea cuidadosamente el enunciado y escoja solo una respuesta marcando
con una “X” sobre la opcidn con la cual este de acuerdo o pertenezca. Agradecemos su colaboracion
y honestidad en el desarrollo de la prueba. Conteste por favor todas las preguntas evitando hacerlo al
azar. A lo largo de la encuesta le haremos una serie de preguntas sobre distintos aspectos de la
organizacion. La escala de respuestas es la siguiente:

5. Totalmente de acuerdo

4. De acuerdo

3. Ni de acuerdo, ni en desacuerdo
2. En desacuerdo

1. Totalmente en desacuerdo

N© DESEMPENO LABORAL 5/413]2|1
Compromiso organizacional
¢ El Gerente y funcionarios cumplen con sus funciones establecidas en el MOF?
¢ Usted se siente orgulloso(a) de pertenecer a la empresa?
¢ Considera que su trabajo esta bien remunerado?
¢Dadas sus funciones es justa la remuneracién econdmica y los beneficios como
(capacitacion, seguro, prestaciones) que recibo?
Aptitud laboral
5 | Tiene la suficiente capacidad de iniciativa en su trabajo?
6 | ¢Su puesto esté en relacion con su titulacion/ grado académico?
7 |LEl puesto que ocupa en la organizacion estd en relacion con la experiencia que usted
posee?

AW

Muchas gracias
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