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Clima Organizacional y Desempeifio Laboral en los empleados de una empresa de

Outsourcing en Lima-Peru

Organizational Climate and Work Performance in the employees of an Outsourcing

company in Lima-Peru

Resumen

El objetivo de esta investigacion es determinar el impacto que tiene el clima organizacional
sobre el desempefio laboral de los empleados de una empresa de Outsourcing. Se identifico el
problema, ;Cudl es la relacion entre clima organizacional y el desempefio laboral de los
empleados en una empresa de Outsourcing en LIMA PERU, el afio 20197 La hipotesis
planteada es: Existe una correlacion de manera significativa entre el clima organizacional y el

desempefio laboral de los empleados en las empresas de Outsourcing en LIMA PERU.

Me¢étodo de tipo basico y el disefio de la investigacion fue no experimental de nivel descriptivo
y enfoque cuantitativo. La poblacion de 90 personas y muestra de 39 trabajadores fue no

probabilistica. Instrumento fue la encuesta.

Finalmente, los resultados encontrados fueron que el clima organizacional se encuentra
directamente relacionado al desempeio laboral, la relacion es significativa con r=0.533 todo
esto debido a que algunas de las dimensiones estudiadas de cada una de las variables tienen una
relacion significativamente grande entre ellas, dando como resultado una estrecha relacion entre

las variables anteriormente mencionadas.

Palabras clave: Clima organizacional, desempefio laboral, Outsourcing.






Abstrac

The reason for this research is to determine the impact that the organizational climate has on
the job performance of the employees of an outsourcing company. The problem was identified.
What is the relationship between organizational climate and the work performance of
employees in an Outsourcing company in LIMA PERU, in 2019? The hypothesis is: There is a
significant relationship between the organizational climate and the work performance of

employees in Outsourcing companies in LIMA PERU.

Basic type method, non-experimental research design of descriptive level and quantitative
approach. The population of 90 people and sample of 39 workers was not probabilistic.

Instrument was the survey without influencing the respondent.

Finally, the results found were that the organizational climate is directly related to job
performance, all this because some of the studied dimensions of each of the variables have a
significantly large relationship between them, resulting in a close relationship between the

variables previously mentioned.

Keywords: Organizational climate, work performance, Outsourcing.
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Introduccion
1.1. Realidad problematica

Actualmente las instituciones empleadoras presentan cambios grandes gracias al avance de
la tecnologia y la ciencia, debido a que las organizaciones buscan mejorar sus estrategias y
procedimientos para hacerle frente a los desafios que muestra la sociedad con respecto a sus

empleados como por ejemplo el crecimiento profesional y personal, entre otros.

Entre varias de las empresas que se pensaron evaluar en este estudio, se encontro que existen
organizaciones que se encuentran en pleno auge de crecimiento, como lo son por ejemplo las

empresas de Outsourcing.

Se escogio el estudio de este proceso de las empresas por que segiin un articulo del diario
Gestion (Miryam Mesia, 2018), el 86% de las empresas en el Peru terceriza sus servicios con

lo cual estamos hablando de una gran parte de la fuerza laboral del pais.

(Qué es el Outsourcing? Segun la empresa Manpower (Group, 2015), es el proceso por el
cual una empresa delega o externaliza a otra alguna funcion en particular. Hoy en dia muchas
empresas toman esta medida debié a que la funcidon que se externaliza no se considera
estratégica para el giro del negocio de la empresa o quizas no es generadora de ingresos. Incluso
muchas veces se opta por este cambio debido a que puede generar perdidas de dinero para la

empresa.

Los trabajadores de las organizaciones deben estar en armonia con el crecimiento y
desarrollo de la institucion, considerandola como una empresa que les otorga bienestar y
seguridad para el logro de sus metas personales, por lo tanto, el clima organizacional debera ser
uno de los pilares mas importantes para tomar en cuenta ya que algunas de las dimensiones que
involucra el estudio realizado son la autorrealizacion, condiciones laborales, la supervision ,el

involucramiento laboral y la comunicacion,

Como dato histdrico, en el pasado se creia que las personas con mas coeficiente intelectual
iban a ser mejores trabajadores que los demas. No obstante, la inteligencia es solo uno de los
factores que comprenden este hecho; sin embargo, existen otros datos que influyen en el clima

organizacional como, por ejemplo, la atraccion hacia sus funciones laborales, trabajo en equipo.

Segiin Christopher Barquero, estar involucrado en un trabajo que no te gusta por el simple

hecho de querer recibir un cheque por que se tiene “bocas que alimentar” y “cuentas por pagar”



es tan enfermizo como cualquier actividad degenerativa, en su articulo (Barquero, 2012),
continua diciendo que si “amas lo que haces, nunca sera un trabajo”, con esto no se quiere decir
que dejes de trabajar por que un trabajo no te gusta, simplemente se quiere informar que se
deben tener los objetivos claros, colocarse metas, tener paciencia y buen humor y muy pronto

te estaran pagando por un hobbie o por algo que te gusta hacer.

Entonces, el trabajo en la vida del ser humano juega un papel importante porque las personas
invierten una buena cantidad de tiempo laborando, por permitir la satisfaccion de necesidades
econdmicas y por su interrelacion con otras areas de la vida, todo esta directamente ligado a la
estricta relacion que tiene el clima organizacional con el desempefio laboral; sea o no
satisfactoria o estimulante, hace que las empresas se presenten con desventaja frente a otras que

si lo tienen.

(Regiones, 2018). En este articulo publicado el afio 2018 se indica que toda organizacion sabe
como conseguir el talento, pero lo mas necesario es aprender a como contenerlo y no perderlo.
Es necesario comprender que sus trabajadores son de distintas generaciones y por lo tanto toman
en cuenta diferentes cosas, de acuerdo a su rango de edad. Por ejemplo, para los millenials es
importante que sean reconocidos en las empresas, que les brinden tiempo cuando lo necesitan,
que les ofrezcan semana de descanso y que sepan que para ellos es importante el tiempo que

pasan dentro y fuera de la empresa.

(STAFF, 2018). La organizacion depende de la consolidacion como equipo, depende de como
es que como equipo logran llegar a los objetivos. No obstante, importan mucho las condiciones
laborales para que los colaboradores se sientan bien y no tengan ganas de renunciar. Claramente
este es un punto en contra para la organizacién ya que genera costes de reclutamiento y
fidelizacion de los trabajadores en la empresa. Por ello, es necesario que los empleados se

queden en la empresa para fortalecer el futuro éxito.

El desempefio laboral se suele definir como el lugar en el cual se desempeiia el trabajo, que
influye en la calidad del trabajo del colaborador y esta fusionado a la comunicacion dentro de
la empresa.

Segiin una encuesta realizada por APTITUS en el 2018, el 86% de los peruanos esta
dispuesto a renunciar por un mal clima laboral. Esto indica que en el Pert la fuerza laboral esta
dispuesta a buscar un nuevo trabajo y dejar de percibir su sueldo mensual por la tranquilidad

de su ambiente laboral.



El 81% de los peruanos encuestados considera importante el clima organizacional para su
desempefio como trabajador, esto quiere decir que, si el trabajador considera que su esfuerzo y

dedicacion no es reconocido de manera justa, no podra realizar bien su trabajo.

Segtn la encuesta de APTITUS en el afio 2018, el 23% de los empleados en el territorio
nacional considera importante que para adquirir un nuevo puesto se debe tener en cuenta el
ambiente laboral que hay alli. Un 9% considera que para adquirir un nuevo trabajo deben

considerar los horarios flexibles en los trabajos. (APTITUS, 2018)

Great Place to Work es una organizacion que estudia y reconoce los mejores lugares de
trabajo del mundo. Cada afio trabaja con mas de 5.500 organizaciones que representan a mas
de 10 millones de colaboradores. Seglin esta organizacion los mejores lugares para trabajar se
forman en el dia a dia. El factor comtn en las relaciones segun ellos es la CONFIANZA, los
colaboradores de las empresas afirman que un apto lugar de trabajo es donde ellos se sienten
en confianza con las demas personas, se sienten orgullosos de trabajar ahi y disfrutan de las

personas para las que trabaja.

Bésicamente se realiza la investigacion “relacion entre el clima organizacion y el desempefio
laboral de los trabajadores de las empresas de Outsourcing” debido a la necesidad en la

busqueda de la informacidn y la transparencia en la empresa de outsourcing.
1.2 Formulacion del problema

Después de haber leido todos los puntos del texto anterior y haber estudiado todos los
formatos anteriormente expuestos, deben servir como plataforma para la nueva investigacion

realizada, en la cual se colocan dos variables, desempefio laboral y clima organizacional.
(Cuadl es la relacion entre clima organizacional y el desempeio laboral de los empleados en

una empresa de Outsourcing en LIMA-PERU”?

1.3 Objetivos

General:

e Objetivo General: Determinar la relacion entre clima organizacional sobre el

desempefio laboral de los empleados en las empresas de Outsourcing en LIMA PERU.



Especificos:

e Objetivo 1: Determinar el nivel de autorrealizacion con la motivacion de los empleados
en una empresa de Outsourcing en LIMA PERU.

e Objetivo 2: Determinar el nivel de auto realizacion con la satisfaccion laboral de los
empleados de una empresa de Outsourcing en LIMA PERU

e Objetivo 3: Determinar el nivel de involucramiento laboral con la formacion y
desarrollo de los empleados de una empresa de Outsourcing en LIMA PERU.

e Objetivo 4: Determinar el nivel de condiciones laborales con la formacion y desarrollo

de los empleados de una empresa de Outsourcing en LIMA PERU.

1.4 Justificacion

Es de conocimiento popular que el dia de hoy las organizaciones se encuentran en constante
cambio junto con la mayor fuerza laboral, los millenials. Los trabajadores actuales buscan un
ambiente laboral optimo y adecuado, para de esta manera poder alcanzar todas las metas
personales y profesionales individualmente propuestas. Sin embargo, las empresas también
buscan un crecimiento como institucion y de alli parte la responsabilidad institucional para

poder encontrar el perfecto balance reciproco.

Harpaz (1983) realiza una investigacion profunda y concluye que la satisfaccion laboral,
como otras actitudes, esta compuesta por los elementos; afectivo, cognitivo y conductual. Estos
ingredientes pueden ser manipulados de diferentes formas y cumplen diferentes funciones en
los individuos. Asimismo, indica que las personas que trabajan usualmente pueden desarrollar

una especie de habilidad que se denomina satisfaccion laboral.

Peir6 (1984) comenta que para actuar de un modo determinado en relacion a los aspectos
fisicos del trabajo o de la organizacion y, la satisfaccion con el trabajo y los factores con el

relacionados se debe distinguir entre actitud o disposicion.

Partiendo de alli este estudio se realizd porque se encontré que en una empresa de
Outsourcing existe el problema entre el clima organizacional y el desempeio laboral de los
trabajadores, careciendo del valor de la autorrealizacion, la motivacion, la adecuacion al
ambiente de trabajo, reconocimiento del trabajo, la formacioén y desarrollo profesional, la

satisfaccion laboral, el trabajo en equipo y finalmente la capacitacion del trabajador.



El estudio se presenta con valor tedrico ya que se cred con el objetivo de brindar un aporte
sobre el tema Clima organizacional y Desempefio Laboral, que son pilares importantes para las
problematicas de las organizaciones actuales, buscando la constante mejora del ambiente
laboral conociendo los recursos humanos, sumado a esto los resultados seran incorporadas
como conocimiento a las ciencias administrativas logrando asi demostrar coémo es que los

trabajadores perciben su ambiente de trabajo.

1.4 Marco tedrico

1.4.1 Antecedentes

Variable 1: Clima Organizacional

Chiang Salazar Huerta (2008). En diferentes empresas nacionales se realizacion estudios de
Clima Organizacional y Desempeio laboral. Los Objetivos propuestos por una de las empresas
a nivel nacional fueron: (1) Localizar el nivel del clima organizacional en la empresa y el nivel
de desempefio laboral, (2) Buscar la correlacion entre las variables, (3) Evaluar los puntos
criticos mas relevantes. La investigacion fue realizada a nivel correlacional, de enfoque
cuantitativo, con disefio no experimental, de tipo basica y la técnica usada en ese momento fue
la encuesta con dos instrumentos y dos variables, ambas fueron validadas por Chiang Salazar

Huerta (2008).

Chiang Salazar Huerta (2008). Los diferentes resultados encontrados fueron: (1) El grado de
clima organizacional encontrado en la empresa fue positivo (2) El grado de satisfaccion laboral
encontrado fue positivo, (3) el nivel de compenetracion entre las variables Satisfaccion laboral
y clima organizacional dio r=0.92 (compenetracion positiva alta), (4) la equidad, la cohesion y
el reconocimiento fueron los factores criticos del clima organizacional, al mejorarlos los

trabajadores se sentirdn mas satisfechos en su area de trabajo.

(Palma, 2004) Otro estudio fue realizado en Casana (2015) a una empresa azucarera, llego
a investigar las variables de satisfaccion laboral y del clima organizacional desde el punto de
vista de los trabajadores. La investigacion fue en cuanto al disefio no experimental-transversal,
nivel correlacional, tipo basica, enfoque cuantitativo. Las preguntas utilizadas fueron sacadas

del cuestionario de escalas de clima organizacional de CL-SPC (Palma, 2004)



(Palma, 2004) Hablando de la poblacion estudiada fue de 174 trabajadores entre 20 y 60
afios de ambos sexos con un nivel de instruccion secundario como minimo. Entre los diferentes
y muchos resultados obtenidos se encontrd que existe una relacion estrecha entre el clima

organizacional y el desempefio laboral r=0.544.

Definiciones del Clima Organizacional:

Entre las diferentes definiciones encontradas a lo largo de los afios encontramos a
Chiavenato (2002) persona que define al clima organizacional como la calidad del ambiente
generado en las organizaciones y las personas que entregan la informacion acerca de si la
empresa tiene un clima favorable o no favorable son los trabajadores, Chiavenato también
indica que el nivel de desempefio de los trabajadores estara acorde con el clima organizacional

de la empresa, es decir si el clima es bueno, los trabajadores trabajaran mejor.

(Pulido, 2010, p.43) Pulido habla de las interacciones en las empresas, el indica que en todo
ambiente laboral se generan conversaciones y por ende interacciones entre los trabajadores de
la organizacién, lo que Pulido concluye con todo es que todas las interacciones generan

informacion. Esa informacion es la que crea el clima organizacional.

En el afio 2003, Gordillo, (2003) mantiene que, todas las empresas funcionan en base a la
comunicacion entre los trabajadores, pero para esto ellos deberan estar motivados y sentir
orgullo de trabajar en la empresa, logrando una compenetracion a corto y largo plazo,

sintiéndose identificado con la empresa.

Mazabel (2006) nos menciona en su libro que, el clima laboral es muy importante en todas
las organizaciones ya que, si esta variable se manifiesta de manera positiva en el &mbito laboral
como motivador, de buen trato, orgullo, todo esto se vera reflejado en el comportamiento de
todos los trabajadores y este comportamiento hara inferencia en las ganancias de la empresa,

no solo monetarias sino también como ambito laboral.

Enfoques del Clima Organizacional:

De los muchos enfoques encontrados, se resumieron los mas importantes acorde con la
presente investigacion: en el afio 2010 Pulido (2010) afirmo que todos los trabajadores perciben
de manera diferente la convivencia que tienen dentro y fuera de la empresa en la que trabajan,

por lo tanto, su trabajo se vera afectado de manera diferente que la de los demas.



Brunett (1999), (p.128), nos muestra dos tipos de enfoque epistemoldgicos respecto al clima

organizacional.

Enfoque funcionalista: el trabajador participa del clima organizacional y brinda su aporte

para que sea positivo o negativo.

Enfoque sistémico: de acuerdo con este enfoque el trabajador se ve influido en por el clima
laboral y de la misma forma también influye en el clima laboral, es una relaciéon compleja, pero
reciproca, la cual hace que el trabajador también perciba la relacidon positiva o negativa,

dependiendo.

Cuatro tipos de clima organizacional:

En el afio 2010, Ramos, (2010) nos mostrd cuatro tipos de clima organizacional:
Clima Autoritario — Explotador

En este tipo de clima los jefes y gerentes, generalmente los trabajadores de altos mandos y
manejo de gente, no coordinan nada con sus trabajadores y todas las decisiones son tomadas
por ellos mismos sin consultar a su entorno. Los colaboradores trabajan en un entorno con

miedo y desconfianza, generando asi un clima organizacional negativo.
Clima Autoritario — Paternalista

En este tipo de clima los altos mandos les brindan confianza a sus trabajadores. En este tipo
de modelo los jefes aprovechan las necesidades de los trabajadores y consideran que los ayudan
mucho en su estilo de vida. Los trabajadores consideran que estan en un ambiente de estabilidad

y orden, lo cual beneficia el clima organizacional de la empresa.
Clima tipo Participativo — Consultivo.

En este tipo de clima, las decisiones son tomadas por los altos directivos de la empresa, sin
embargo, no son completamente cerrados, para ciertos tipos de trabajos especificos se le
consulta a los trabajadores de la empresa, logrando asi de esta manera la tarea participativa de
los colaboradores, se trata de un clima organizacional positivo que genera confianza en los

trabajadores y que trabaja con recompensas.

Clima tipo Participativo — Grupo:



La forma de trabajo de este tipo de clima es que los trabajadores toman las decisiones por
areas de trabajo o por grupos bien definidos dentro del espacio laboral. Los trabajadores se
muestran motivados y la forma de trabajo esta basada en la comunicacion entre los trabajadores
jefes y gerentes de la empresa. Este seria el tipo de clima ideal debido a que el ambiente de

trabajo es favorable y positivo.

Variable 2: Desempeno Laboral

Considerando que el desempefio laboral es la evaluacion y examen de la aptitud que
demuestra el empleado en el momento de trabajo, es una evaluacion personalizada dependiendo

de cada persona.

El desempefio laboral se puede concluir o se conoce como los aportes de conducta del
trabajador al logro de las metas superiores siendo esta la ejecucion de comportamientos

importantes.

El desempefio laboral es la utilidad que una persona puede entregar con respecto a las

funciones que debe desempefiar o las tareas que debe realizar.

En otras palabras, el desempefio laboral es la forma en la cual el trabajador actta al trabajar
junto con su equipo de trabajo en un determinado ambiente laboral con las necesidades basicas

para poder realizar dicha labor.
1.4.2 Bases tedricas

Variable 1: Clima Organizacional

(Qué es el clima organizacional? Seglin autores:

Este concepto fue recientemente forjado, fue introducido por primera vez en el campo
psicologico por Saul W. Gellerman (1960) quien llego a la conclusion que el clima
organizacional era el “cardcter” de una compafiia, indicando los pasos para analizarlo;
identificar a las personas con actitudes importantes, identificar las habilidades y debilidades de
las personas, revisar la historia de la compaiiia, establecer denominadores comunes y sacar
conclusiones.

Se resalta el clima organizacional como el grupo de habilidades que la diferencian de las
demas empresas y que también influye en el comportamiento de los colaboradores para de esta

manera poder llegar al logro de sus metas.



La organizacion se ve beneficiada cuando sus trabajadores estan completamente satisfechos
por trabajar ahi, de esta manera se logra una fidelidad y un logro de objetivos a mediano y largo
plazo. Una vez mas se demuestra que el clima organizacional influye en el comportamiento del
trabajador.

El clima organizacional es el resultado de la interaccion entre los trabajadores y como tal
influye en el comportamiento del trabajador de distintas maneras, tanto internas en el trabajo
como externas al trabajo, en su hogar.

Rensis Likert (1968) logra identificar 4 tipos de clima organizacional entre los cuales
tenemos; Clima de tipo Autoritario Sistema 1 - Autoritarismo Explotador la direccion no posee
confianza en sus empleados y Se caracteriza por usar amenazas ocasionalmente recompensas,
Clima de tipo Autoritario: Sistema 2 — Autoritarismo Paternalista existe confianza entre la
direccion y sus subordinados y se utilizan recompensas y castigos como fuente de motivacion,
Clima de tipo participativo: Sistema 3 — Consultivo Existe confianza entre supervisores y
subordinados y se satisfacen necesidades de prestigio y autoestima utilizando recompensas y
castigos solo ocasionalmente, Clima de tipo participativo: Sistema 4 — Participacioén en grupo,
plena confianza en los empleados por parte de la direccion y las motivacion de los empleados
se da por su participacion, por e implicacion, por el establecimiento de objetivos de
rendimiento.

En la actualidad la alta competencia entre las empresas genera que ellas mismas busquen la
mejor manera de competir frente a las demas, por eso el clima laboral positivo es importante
para el éxito de este logrando que los empleados logren identificarse con el desarrollo de la

institucion.

El interés del Clima Organizacional, es bastante importante para el duefio de la empresa al
poder lograr analizarlo y a futuro poder diagnosticarlo: darse cuenta de los focos de estrés o de
formas negativas que van en contra del buen trabajo, iniciar cambios en la empresa para que el
duefio o administrador pueda encontrar soluciones a corto y largo plazo para de esta manera

continuar con la evolucion de su organizacion.

Como primera aproximacion las tasas de ausentismo y la alta rotacién de personal son
indicadores de un clima organizacional negativo. Pero el siguiente autor plantea otros modos

de medir el clima organizacional
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En la organizacion se pueden lograr tres métodos para buscar el nivel del clima
organizacional, la primera seria mirar a los trabajadores y ver la forma de comportamiento la
segunda forma es preguntarle a los trabajadores y la tercera forma es encuestarlos directamente.

Las dimensiones que se han usado para la medicion del desempefio laboral en este trabajo
son: Autorrealizacion, Involucramiento laboral, Supervision, Comunicacién y Condiciones

Laborales.

Variable 2: Desempeino Laboral

Otro factor importante es el desempefio laboral del trabajador, podemos darnos cuenta en
como los empleados realizan su trabajo en la empresa. Los aportes conductuales de los

diferentes individuos aportan al resultado general de la empresa.

Entonces las habilidades mas importantes del desempefio laboral son aquellas que originan

un ambiente favorable para alcanzar 6ptimos resultados en los resultados de la organizacion.

Chiavenato menciona que la relacion es directa, como de costo beneficio y la recompensa
depende del afan del personal o colaborador las cuales determinan la magnitud del
empoderamiento que el colaborador este tentado a hacer. De esta manera el puesto estd

condicionado por todas las variables del entorno anteriormente estudiadas

Para mejorar las estrategias y la eficiencia de los trabajadores en las organizaciones, ya que
es de vital importancia para estas por lo tanto es necesario evaluar el desempefio laboral de los

trabajadores en las mismas.

La forma en como los empleados son observados mensualmente, basicamente es un recurso
necesario para la medicion de los problemas a futuro, también puede ayudar a visualizar las
discordias entre los trabajadores de la empresa o con la vida personal de cada uno de los

colaboradores.

Las dimensiones que se han usado para la medicion del desempeiio laboral en este trabajo
son: la motivacidn, adecuacion al ambiente de trabajo, reconocimiento del trabajo, la formacion
y desarrollo profesional, satisfaccion del trabajo, capacitacion del trabajador, desempefio

laboral.
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La persona sabe lo que hace y como lo hace, eso tiene un valor que en algin momento genera
competencia y que debera ser reconocido por los superiores o por las empresas.

1.4.3 Formulacion de hipotesis
Hipotesis alterna

Ha Existe relacion significativa entre el clima organizacional y el desempetio laboral de los

empleados en una empresa de Outsourcing en LIMA PERU en el afio 2019
Hipotesis Nula

Ho No existe relacion significativa entre el clima organizacional y el desempefio laboral de

los empleados en una empresa de Outsourcing en LIMA PERU en el afio 2019.
1.4.4 Marco conceptual

Para situar y comprender el objeto de estudio se ha colocado toda la informacion dentro de
un contexto que se puede resumir en las siguientes variables y significados, para que asi de

esta manera podamos ubicarnos en un contexto.

Variable 1: Clima Organizacional

Autorrealizacion: se considera como el mejor talento obtenido para trabajar en la compaiiia.
La retencion de trabajadores logra conformar una empresa mas solida y con trabajadores mas

felices con ganas de brindar mas trabajo.

Involucramiento Laboral: es la manera de medir el grado en la cual un individuo se involucra
tanto fisica como psicologicamente con su trabajo y esta directamente relacionado con el nivel
de desempefio y/o clima organizacional. Cuando un trabajador tiene un alto nivel de

involucramiento con su trabajo significa que la realiza con alto nivel de agrado y le importa.

Supervision: es la manera en como se vigilan ciertas actividades del trabajador de tal manera
que se realicen de manera satisfactoria tanto para los objetivos de la empresa como para el

trabajador mismo.

Comunicacion: cuando se habla de comunicacion a este nivel, se quiere indicar que a nivel

interno se da en el universo mismo de la organizacion, de la empresa con sus empleados. En la
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actualidad es muy importante que los trabajadores reciban la suficiente informacion por parte
de la empresa para que se sientan implicados en los diferentes proyectos. También es necesario
para la empresa misma contar con a la opinién de sus colaboradores y la responsabilidad de

iniciar y mantenerla recae en los directivos.

Condiciones laborales: el estado o situacion en que se encuentra algo recibe el nombre de
condicién; las condiciones laborales se encuentran relacionadas al entorno laboral, y esto se
debe a que la situacion o estado en que se encuentre la empresa depende mucho en la toma de
decision del trabajador en si continua trabajando en la empresa o en si desiste de empezar una

nucva carrera.

Variable 2: Desempeno Laboral

Motivacion: la motivacion a nivel laboral o empresarial consiste en la habilidad que tiene la
empresa para mantener informados e implicados a sus colaboradores para dar el maximo

rendimiento y conseguir asi los objetivos a corto y largo plazo impuestos por la organizacion.

Adecuacion al ambiente de trabajo: La adecuacion optima de los procesos y procedimientos
que deben tener los colaboradores hacia la empresa, posibilitara la consecucion de los objetivos
perseguidos por la empresa a un nivel macro. Es decir, es necesario que la misma empresa
permita y ayude a todos los trabajadores nuevos y antiguos poder lograr una sinergia entre ellos
y su trabajo del dia a dia, y para esto la empresa debera brindar las herramientas necesarias para
que ellos puedan adquirir los nuevos conocimientos o bien reforzarlos dependiendo de lo que
se necesite.

Supervision: en un ambito laboral la supervision suele referirse a una organizacion en la cual
cada colaborador o parte de la empresa responde a un nivel superior. Asi como los trabajadores
deben rendir cuenta algun jefe o supervisor, ellos también tienen que presentar sus reportes a

los gerentes.



2. Materiales y métodos

2.1 Tipos de investigacion

Se busca estudiar la relacion que hay entre el clima organizacional y el desempefio laboral sin

influir en el individuo por medio de la investigacion Basica.

Este tipo de investigacion sirve para aumentar el conocimiento de sus descubrimientos
mediante la aplicacion practica de los métodos, de esta manera se responden preguntas para

futuras investigaciones.

La idea de este tipo de investigacion es poner a prueba conocimientos de previa informacion
obtenida en otras investigaciones y ponerla a prueba para de esta manera crear nuevas hipd tesis

y ampliar el conocimiento en diferentes areas de estudio.

(Sampieri, 2014) La investigacion se define como un conjunto de procesos sistematicos y

empiricos que se aplica al estudio de un fenomeno.

El objetivo de esta investigacion es generar conocimientos y crear nuevas teorias de

planteamientos teoricos para las nuevas generaciones.

(ANDER-EGG MILANO, 2000) Es un proceso sistematico controlado para encontrar falsas

verdades o malos enfoques, es la manera de encontrar el camino hacia la verdad absoluta.

(Kemmis, 1992) El profesional encargado lleva a cabo una investigaciéon en un area
determinada para definir con claridad un problema especifico y con estoy llevar a futuro un

plan de accion para plantear hipétesis de posibles soluciones.
2.1.1 Paradigma y enfoque

Cuantitativa: Todos los numeros mostrados en el estudio pertenecen a un cumulo de datos

obtenidos de una investigacion profunda. Se puede medir todo de diferente manera.

Este enfoque es secuencial y probatorio, la recoleccion de datos se ha fundamentado en la

medicion. La recoleccion se lleva a cabo al utilizar procedimientos estandarizados.

Los datos se analizan mediante métodos estadisticos. En lo posible de la investigacion se da

lugar a comparaciones para el entendimiento del lector y la interpretacion de los datos
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estadisticos. Los datos deben ser los mas objetivos posibles y no deben ser manipulados por el

investigador.
2.1.2 Diseiio de la investigacion

El tipo de disefio es No Experimental como es la estrategia que se usa para obtener la

informacion que se requiere en una investigacion.

(KERLINGER, 2002) es cualquier investigacion en la que tiene como resultado imposible
modificar las variables involucradas de hecho no hay condiciones o estimulos a los cuales se

les pueda exponer a los sujetos de estudio.

Esta situacion debe recibir algin tipo de estimulo o condicién en medio de determinadas
circunstancias, es decir la investigacion se da en medio del problema o dentro de €l, por esta

razén no es experimental.

Cuando se quiere tener un experimento, uno escoge al individuo, el momento, el lugar, la hora,
en cambio en este tipo de investigacion la muestra se toma tal y como estdn dadas las

circunstancias.

En este tipo de investigacion se observan problemas ya existentes, que no han sido provocadas
ocasionalmente por cualquier investigador es por este motivo que el investigador no puede
influir sobre las variables, debid a que estas ya se dieron es decir ya ocurrieron y no pueden ser

manipuladas de ninguna manera.

Por ejemplo, esta investigacion fue realizada en una oficina ubicada en Santiago de Surco en
Lima Peru, el experimento fue realizado a todos los trabajadores de la oficina de esa direccion
para poder realizar hipdtesis acerca del planteamiento del problema y buscar diversas

soluciones sin influir en la situacion ya creada.

2.2 Poblacion y muestra de la investigacion

Poblacion: 90 empleados de una de las empresas de outsourcing en Lima Pert en el 2019

Muestra: 39 trabajadores de la empresa de Outsourcing, para la presente investigacion se uso la

siguiente ecuacion de la muestra:
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90 x 165 x 0.5
" =89 % 0.12) + (1.652 x 0.52)

Técnicas para recopilar datos: se utilizé el método de encuesta y como instrumento se utilizo el
cuestionario. Para evaluar el clima organizacional se entregd un cuestionario conformado por

5 dimensiones y para evaluar el desempefio laboral se utiliz6 un cuestionario de 10 items.

La investigacion se realizo dentro de los horarios de trabajo, entregandole a los diferentes

trabajadores las encuestas las cuales fueron resueltas en aproximadamente 7 minutos.

Todos los trabajadores mostraron su agradecimiento por permitirles tener una vision mas
panoramica de la situacion general de la empresa. Todos ellos mostraron su interés por querer

recibir los resultados netos de la investigacion






3. Resultados

A continuacion, se muestra la grafica de la relacion entre las variables y dimensiones
anteriormente vistas.

Se uno la dimension de la autorrealizacion para identificar el grado de influencia que tiene
sobre la motivacion y la satisfaccion.

V1: Clima V2:
Organizacional % Desempefio
Laboral
Dimensiones Dimensiones
* desarrollo

Supervision
Y
Comunicacion ¥

Involucramiento

Satisfaccion

laboral

Condiciones

Laborales
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Objetivo 1:

El objetivo de esta prueba es relacionar las dimensiones de autorrealizacion con Motivacion.
Para ello se uso la prueba de Spearman

Rho de Spearman  autorealizacion  Coeficiente de 1,000 ABR

correlacian
Sig. (hilateral) . 003
[+l 34 k]

mativacion Coeficiente de ABS 1,000
correlacion
Sig. (hilateral) 003
[+l 34 K]

** Lacorrelacidn es significativa en el nivel 0,01 (hilateral).

Dado que el p-valor es menor a 0.05, rechazamos la Hip6tesis Nula, por consiguiente, existe
suficiente evidencia estadistica para afirmar que la percepcion sobre la Autorrealizacion en los
colaboradores de la empresa de Outsourcing esta relacionada significativamente con la
percepcion sobre la Motivacion.

Por otro lado, el coeficiente de correlacion de Spearman es de 0,465, lo cual indica una relacion
positiva de nivel moderado, a mejor percepcion sobre la Autorrealizacion se tendra también una
mayor percepcion en la Motivacion

Objetivo 2:

El objetivo de esta prueba es relacionar las dimensiones de autorrealizacién con Motivacion.
Para ello se uso la prueba de Spearman:

Rho de Spearman  autorealizacion Coeficiente de 1,000 301
correlacian
Sig. (hilateral) . B3
Il 39 38
satisfaccion laboral  Coeficiente de am 1,000
correlacian
Sig. (hilateral) 063
Il 39 39

Dado que el p-valor es mayor a 0.05, aceptamos la Hipotesis Nula, por consiguiente, existe
suficiente evidencia estadistica para afirmar que la percepcion sobre la Autorrealizacion en los
colaboradores de la empresa de Outsourcing no estd relacionada significativamente con la
percepcion sobre la Satisfaccion laboral.
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Por otro lado, el coeficiente de correlacion de Spearman es de 0,301, lo cual indica una relacion
positiva, a mejor percepcion sobre la Autorrealizacion se tendra una menor percepcion en la
Satisfaccion Laboral.

Objetivo 3:

El objetivo de esta prueba es relacionar las dimensiones de Involucramiento Laboral con

Formacion y desarrollo. Para ello se uso la prueba de Spearman:

Rho de Spearman  Invo. Labaral CDBﬂEiEH}E e 1,000 ,555“
correlacion
Sig. (hilateral) . Jooo
I 39 39
formacion y desarrollo Coeficiente de ,555’"= 1,000
carrelacian
Sig. (bilateral) 000
I 39 39
** Lacorrelacidn es significativa en el nivel 0,01 (hilateral).

Dado que el p-valor es menor a 0.05, rechazamos la Hipotesis Nula, por consiguiente, existe
suficiente evidencia estadistica para afirmar que la percepcion sobre el Involucramiento Laboral
en los colaboradores de la empresa de Outsourcing esta relacionada significativamente con la

percepcion sobre la Formacion y Desarrollo.

Por otro lado, el coeficiente de correlacion de Spearman es de 0,555, lo cual indica una relacion
positiva de nivel moderado, a mejor percepcion sobre el involucramiento laboral se tendra

también una mayor percepcion en la formacion y desarrollo.

Objetivo 4:

El objetivo de esta prueba es relacionar las dimensiones de Condiciones Laborales y Formacion

y Desarrollo. Para ello se us6 la prueba de Spearman:

Rho de Spearman  condiciones laborales  Coeficiente de 1,000 136
correlacian
Sig. (hilateral) . A1
I 3g 34
formacion y desarrollo Coeficients de 136 1,000
correlacian
Sig. (hilateral) A1
[ 39 34
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Dado que el p-valor es mayor a 0.05, aceptamos la Hipotesis Nula, por consiguiente, existe
suficiente evidencia estadistica para afirmar que la percepcion sobre las Condiciones Laborales
en los colaboradores de la empresa de Outsourcing no esté relacionada significativamente con

la percepcion sobre la Formacion y desarrollo.

Por otro lado, el coeficiente de correlacion de Spearman es de 0,163, lo cual indica una relacion
positiva, a mejor percepcion sobre las Condiciones Laborales se tendrd una mejor percepcion

en la Formacion y Desarrollo.



4. Discusion

Estudiar el clima organizacional en las organizaciones el dia de hoy debe ser considerado de
suma importancia ya que es un indicador de estabilidad laboral por parte de los trabajadores.
Muchos asocian este estudio como un termémetro de satisfaccion de los colaboradores de la
empresa. Por otro lado, como ya se ha mencionado antes, demuestra el interés por parte de la

empresa para saber si sus trabajadores estan de acuerdo con el funcionamiento de la empresa.

Clima

Parcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido 2 17 43,6 43,6 43,6
3 14 3549 3549 795
4 i 15,4 154 549
5 2 5,1 5,1 100,0

Total 3g 100,0 100,0

En el cuadro anterior sobre el clima organizacional se puede deducir que el 43.6% de los
encuestados considera poco favorable el clima organizacional versus el 5% de la empresa que

lo considera muy favorable en la empresa de Outsourcing de Lima Peru.

Estos resultados demuestran que un alto porcentaje de trabajadores de la empresa de
Outsourcing no encuentran el clima organizacional de la empresa muy favorable para poder
realizar sus labores cotidianas. Esto debido a que en la organizacion prima mucho el beneficio
propio por ser una empresa familiar, por lo tanto, solo se preocupan por lucrar mas no por el
bien estar de sus colaboradores. Este resultado va muy de la mano con lo mencionado por
Chiavenato en el afio 2007 donde infiere en que los resultados de las empresas y el trato entre

los trabajadores depende mucho del clima organizacional.

Brow y Moberg en el aiio 1990 acerté comentando que el clima organizacional se refiere al
medio ambiente interno de la empresa y tal como lo perciben los elementos de este
“ecosistema”. Ante lo mencionado se puede definir que todas las percepciones de los
colaboradores de la empresa suman en conjunto llegando a tenerse una sola idea del clima

organizacional en esa empresa.

Todas las investigaciones antes mencionadas coinciden en una sola cosa; una empresa bien
constituida con sus objetivos claros tendra buenos resultados y logrard una buena percepcion

de sus metas establecidas.
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Por otro lado, en cuanto a los resultados de la variable desempefio laboral encontramos que

el 25.86% es deficiente, el 38% es promedio y el 7.7% es bueno.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Validoe 2 10 256 25,6 256
3 15 3856 38,8 641
4 1 28,2 28,2 82,3
5 3 7.7 7.7 100,0
Total 39 100,0 100,0

Resultados que muestran no ser los mejores para una empresa que tiene 35 afios en el
mercado. Cabe resaltar que estos resultados estan basados en las respuestas de casi 4 jefes de
las diferentes areas de la empresa, llegando a la conclusion que el nivel de desempefio laboral

de la empresa no es el mas optimo.

Chiavenato en el afio 2000, indica que el desempeio laboral “es el comportamiento del
trabajador en la blisqueda de los objetivos fijados, también indica que la motivacion es

importante”, la motivacion indica que hay un mejor desempeiio en el trabajo.

Castillo Llanos, en el afio 2012 menciona en su investigacion que la variable clima
organizacional tiene mucha influencia en el desempefio laboral, siendo este un factor que
beneficia no solo al trabajador de forma unitaria sino también que el trabajador se muestra
identificado con la empresa y de esta manera todos apuntan a un solo objetivo en comun, llevar

a la empresa a generar ganancias, tanto monetarias como de posicionamiento en el sector.



5. Conclusiones

Objetivo General: determinar la relacion entre el clima organizacional y el desempefio
laboral, se determiné que tienen un grado de significancia importante y por este motivo

el desempefio laboral se ve influido por el clima organizacional.

Objetivo 1: se determind que el nivel de autorrealizacion con la motivacion de los

empleados en una empresa de Outsourcing es significativo.

Objetivo 2: se determiné el nivel de autorrealizacion con la satisfaccion laboral de los

empleados de una empresa de Outsourcing es significativo.

Objetivo 3: se determind el nivel de involucramiento laboral con la formacién y

desarrollo de los empleados de una empresa de Outsourcing es significativo

Objetivo 4: se determind el nivel de condiciones laborales con la formacion y desarrollo

de los empleados de una empresa de Outsourcing es significativo.

Se puede afirmar que hay un alto grado de significancia entre las dimensiones de la
autorrealizacion con el desempeio laboral, esto debid a que la rtho de Spearman nos

indica un coeficiente de correlacion menor a 0.05.

Al dia de hoy se puede concluir que es importante que las empresas consideren al
trabajador no solo como una maquina de produccién sin descanso sino también como

un ser humano con muchas necesidades que también tiene un ambiente familiar.






6. Recomendaciones

Primera, a la Gerencia General de Recursos Humanos programar capacitaciones para
todos sus empleados cada 3 meses en el software de la empresa, para que de esta manera
todos los trabajadores estén completamente enterados del funcionamiento del mismo, con

esto se logra que no todos tengan percepciones diferentes del funcionamiento del sistema.

Segunda, a la Direccion Principal de la empresa debe tener en cuenta que para una mejor
comunicacion interna, los trabajadores deben contar con las instalaciones adecuadas y la
infraestructura suficientemente amplia para poder trabajar en las mejores condiciones.
Tener las areas dispersas en diferentes casas de la ciudad no favorece la comunicacion y

por ende interrumpe la correcta sinergia entre los trabajadores.

Tercera, al Gerente General de la empresa interactuar mas con los trabajadores, todos
somos parte de un equipo y todos deben conocerse entre todos, debido a que pasamos la
mayor parte del tiempo en un mismo local, se debe lograr una mejor comunicacion post

horario de trabajo.
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8. Apéndice

Apéndice A

MATRIZ DE CONSISTENCIA

Titulo: CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL DE LOS EMPLEADOS DE UNA EMPRESA DE
OUTSOURCING EN LIMA - PERU

Autor: Pedro Francisco Peralta Vega

Problema Objetivos Hipotesis Variables e indicadores
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en LIMA PERU.

Determinar el
nivel de
condiciones

laborales con la
formacién y
desarrollo de
los empleados
de una empresa
de Outsourcing
en LIMA PERU.

laboral en la
dimension
condiciones
laborales de
los empleados
en una
empresa de
Outsourcing
en LIMA PERU
en el afio 2019

el éxito de la
organizacion.

- La evaluaci6n
gue se hace en el
trabajo, ayuda a
mejor la tarea
-Los
trabajadores
tienen la
oportunidad de
tomar decisiones
en tareas de sus
responsabilidade
5

Variable dependiente: Desempefio Laboral.

Dimensiones

items

Escalade
valores

Nivele
so
rangos

o La motivacién

e Laformaciony
desarrollo
profesional

e Satisfaccion del
trabajo

- El trabajador
demuestra tener
conocimiento en
sus funciones

- El trabajador
demuestra
conocer las
caracteristicas de
los productos
que se venden

- Aplica las
destrezas y los
conocimientos
necesarios para
el cumplimiento
de las actividades
y funciones del
empleo

- Acude asu
unidad con el
uniforme
adecuado

- Refleja limpieza
y aseo en su
presentacién
personal

- Se preocupa por
mejorar
continuamente en
su aspecto
personal

- Muestra interés
por aprender
nuevas cosas y
mejorar
continuamente

- Participa en
cursos de
capacitaciones e
inducciones

- El trabajador es
responsable en
sus funciones

- Demuestra
puntualidad a la
hora de llegada a
la empresa

Tipo y disefio
de
investigacién

Poblaciény
muestra

Técnicas e instrumentos

Estadistica
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Tipo: Béasica
Alcance:
Transversal

Disefio: No
experimental

Método:
hipotético -
deductivo

Poblacion:
Empleados de
la empresa
Outsourcing

Tipo de
muestreo:  no
probabilistica.

Tamafo de
muestra: 39
personas

Variable 1 CLIMA
ORGANIZACIONAL

Técnicas: ENCUESTA
Instrumentos: CUESTIONARIO

SOBRE EL CLIMA
ORGANIZACIONAL

Variable 2: DESEMPENO
LABORAL

Técnicas: ENCUESTA
Instrumentos: CUESTIONARIO

SOBRE EL DESEMPERNO
LABORAL
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Apéndice B

ENCUESTA SOBRE CLIMA ORGANIZACIONAL — DESEMPENO

LABORAL

INTRODUCCION: ESTA ENCUESTA CON FINES ACADEMICOS QUE BUSCA LA RELACION ENTRE
CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPERIO LABORAL EN LOS EMPLEADOS DE LAS EMPRESAS DE

OUTSOURCING

' SE M F Otro
(afios) | 20-30 31-40 | | Masdea1
aviL | s C Otro

INSTRUCCIONES: Por favor sea veraz y objetivo en las respuestas de las siguientes preguntas,
respecto a la siguiente leyenda,

1

2

T =TS

4

Ninguno o
nunca

Poco

Regul

Mucho

'Todvo ;Eemm

VARIABLE 1: CLIMA ORGANIZACIONAL

RESPUESTAS

Existen os;ortunldados de progreso en la institucidn,

Se siente comprometido con el éxito en la organizacién,

El superior brinda apoyo para superar los obstdculos que se
presentan.

Se cuenta con acceso a la Informacion necesaria para
cumplir con el trabajo.

Los compafieros de trabajo cooperan entre si.

El jefe se interesa por el éxito de sus compafieros.

Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el trabajo,

En la organizacién se mejoran continuamente los métodos
del trabajo.

En mi oficina la informacion fiuye adecuadamente,

Los objetivos de trabajo son retadores.

Se participa en definir los objetivos y las acciones para
lograrlo,

Cadaunpladoumnsidmfocﬁotdmpameléxitode la
nizacién,

13

La evaluacion que se hace en el trabajo, ayuda a mejor la
tarea.

14

En los grupos de trabajo existe una relacién armoniosa.

15

Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar decisiones
en tareas de sus responsabilidades.

16

Se valora los altos niveles de desempefio.

Los trabajadores estédn comprometidos con la organizacion.

Se recibe la preparacién necesarla para realizar el trabajo.

B89

Existen suficientes canales de comunicacién.




20 El grupo con el que trabajo, funciona como un equipo bien
integrado.

21 | Lossupervisores €xpresan reconocimiento por los logros.

22 | En la oficina, se hacen mejor las cosas cada dia.

23 Las responsabilidades del puesto estin claramente
definidas.

24 Es posible la interaccion con las personas de mayor
Jerarquia.

25 Se cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo lo mejor
que se pueda.

N2 VARIABLE 2: DESEMPENO LABORAL zm' U:s“i

1 El trabajador demuestra tener conocimiento en sus
funciones

2 El trabajador demuestra conocer las caracteristicas de los
productos que se venden

3 Aplica las destrezas y los conocimientos necesarios para el
cumplimiento de las actividades y funciones del empleo

4 Acude a su unidad con el uniforme adecuado

5 Refleja limpieza y aseo en su presentacion personal

6 Se preocupa por mejorar continuamente en su aspecto
personal

E Muestra interés por aprender nuevas €Osas y mejorar
continuamente

£ Participa en cursos de capacitaciones e Inducciones

9 El trabajador es responsable en sus funciones

10 |Demuestra puntualidad a la hora de llegada a la empresa

1 No es un trabajador que genera conflictos dentro de la
empresa

12 | Tiene muy buena relacién con sus compafieros de trabajo

13 | Cumple con las metas establecidas

14  |es un trabajador sobresaliente

15 | Brinda una adecuada orientacion a los dlientes

Promedio de valorizacién: 804

Lima, 01 de febrero del 2019
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Apéndice D

- Resumen de coincidencias
mrermm mmmarsan =2

4% >

E 2 repositorio.ucv.edu.pe 4% >
Fuente de Intemnet
3 Entregado a Universida... 1% >

Trabajo e

Clima Organizacional y Desempeiio Laboral en los empleados

de una empresa de Qutsourcing en Lima-Peru 4 <1% >
(]
o
Trabajo de Suficiencia Profesional para optar ¢l Titulo Licenciado en 5 :‘ffplf‘?ejfsw <1% >
Administracion e e

6 repositorio.unh.edu.pe <‘| 0/;) >
Fuente de Intemet

PEDRO FRANCISCO PERALTA VEGA

7 Entrega <1 % >

rabaio
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APENDICE E

PEDRO FRANCISCO PERALTA VEGA

Calle Ignacio Merino 540 Miraflores, Urb. Santa Cruz
Celular: 949455512

Correo: pedropeve@gmail.com

Bachiller en Administracion de la Universidad de Piura. Con experiencia laboral en areas de
administracion, comercial, ventas y/o trade Marketing en empresas de consumo masivo.
Dindmico, con disposicion a trabajar con otras personas a fin de cumplir un mismo objetivo y

orientado a brindar un adecuado servicio a los clientes.





