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RESUMEN

Objetivo: Evaluar la relacién entre el correcto desemperio laboral y el normal desarrollo de funciones partiendo de
la perspectiva del clima organizacional.

Métodos: La investigacion realizada fue no experimental transversal, descriptiva. Para el desarrollo de la presente
investigacién se aplico un cuestionario con 46 preguntas, este cuestionario permitié la recoleccion y el analisis de
datos, para esto se usé la escala de Likert aplicada a una muestra de 62 personas seleccionadas al azar.
Resultados: Se logro verificar la relacion de influencia que ejerce el clima organizacional en el desempefio laboral a
través de las variables y dimensiones analizadas. Conclusiones: Se confirma que existe un clara problematica de
clima organizacional, la misma que finalmente influye en el desempefio laboral de los colaboradores, dicha
problematica se origina debido a que los trabajadores no tienen una adecuada motivacion para realizar sus
funciones, se concluye que los colaboradores perciben que de continuar laborando en la empresa no tendrian un
crecimiento profesional, se verifica que los trabajadores perciben que no se les brinda un reconocimiento adecuado
por el esfuerzo realizado durante el desempenfio de sus funciones, se confirma que los colaboradores sienten que no
hay una adecuada comunicacion corporativa.

Palabras clave: Clima organizacional, desempefio laboral, ambiente, motivacion, competencias.
ABSTRACT

Obijective: Investigate factors that affect the correct laboral performance and the normal development of functions,
starting from the perspective of organizational climate. Methods: The research carried out was no experimental,
descriptive correlational. For this research applied a survey with 46 questions, this survey allowed the collection and
analysis of data, for that it was used the scale of Likert applied to 62 people randomly selected. Results: It was verify
the factor that influence in organizational climate that finally applied influence in laboral performance. Conclusions:
It is confirm that exist a problematic related with organizational climate, finally this problematic cause an impact in
laboral performance of workers, that problematic is originated because workers do not have an adequate motivation
in order to perform their functions, It concludes that workers perceive that if they continue working in the company,
they do not have a professional growth. It is verify that collaborators perceive that do not have a recognition for the
efforts. Itis confirm that collaborators fell that the organization do not have an adequate corporative communication.

Keywords: Organizational climate, laboral performance, environment, motivation, competency.
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INTRODUCCION

El estudio surgié debido al interés y la necesidad
de buscar mejorar el clima organizacional, y a
través de esta mejora lograr obtener
repercusiones en el desempeno laboral, con la
finalidad de mejorar la situacion competitiva a
nivel local e internacional, y asila empresa logre
continuar con su etapa de expansién
internacional tanto en los mercados en los que
ya se encuentra como la posibilidad de explorar
nuevos mercados y atraer nuevos clientes.

Palma (2004) define el clima organizacional
refiriéndose al ambiente laboral, cultural,
tecnologico y de ergonomia con el cual el clima
pasa a ser entendido como la percepcion
adecuada para que se vinculen con el ambiente
de trabajo, permite ser un aspecto diagnédstico
que orienta acciones preventivas y correctivas
necesarias para optimizar y/o fortalecer el
funcionamiento de procesos y resultados
organizacionales.

Chiavenato (2007) plante6é la definicion de
desempefio laboral como aquellas acciones o
comportamientos observados en los empleados
que son relevantes para los objetivos de la
organizacién, y que pueden ser medidos en
términos de las competencias de cada individuo
y su nivel. El rendimiento, los resultados y el
desempefio de los colaboradores de una
organizacion estan relacionados con los
conocimientos, destrezas, motivacion,
liderazgo, sentido de pertenencia y el
reconocimiento sobre del trabajo realizado que
permita contribuir con las metas empresariales.
Nos indica ademas que las empresas deben
tener el poder y la consideracion de garantizar
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para sus colaboradores adecuadas condiciones
de trabajo, de esta manera las personas podran
ser medidas respecto a su desempeiio laboral y se
podra saber cuando aplicar los correctivos
adecuados.

Quispe (2015) se plantea como objetivo
determinar la relacion entre el clima
organizacional y desempefio laboral. Concluye
que las variables identificadas como la motivacion
laboraly la productividad si reportan unarelacion,
directa en el desempefio del trabajador.
Recomienda el uso correcto de los medios de
motivacion laboral, ademas de incluir otras
maneras de motivar al trabajador como:
reconocimiento laboral, asensos de cargos,
vacaciones, incremento de remuneraciones.

Pasturino (1999) sostiene que en la estructura de
una empresa, es importante identificar los
motivos, los rasgos de caracter, el concepto de
uno mismo y los conocimientos en sus
trabajadores, en situaciones determinadas, esto
se puede utilizar como un sistema para predecir
las posibles reaccidénes y/o posibles formas de
conducta, esto nos ayudaria también a predecir el
grado de desempefio que se alcanzara

Hooghiemstra (1996) indica que las competencias
consisten en todo aquello que se genera en las
personas como puntos fuertes, vale decir pueden
ser los motivos, rasgos de caracter, concepcion de
uno mismo, actitudes o valores, contenido de
conocimientos y capacidades cognitivas o de
conducta, en general casi cualquier caracteristica
particular que pueda ser medida con fiabilidad y
pueda demostrar que diferencia en forma
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significativa a los trabajadores que mantienen
un nivel de desempefio excelente de los
regulares, o los trabajadores eficaces e
ineficaces.

La empresa objeto de estudio es un outsourcing
internacional de Recursos humanos, diferentes
compafias en 15 paises de Sudamérica y
América central confian sus procesos de
Recursos Humanos en la empresa. Cada
compafia que terceriza sus procesos con la
empresa cuenta con un proyecto y un equipo
especializado, en el area objeto de estudio de la
presente investigacion se realiza el proyecto de
una de las mas importantes empresas de
telecomunicacion de nuestro pais llevando a
cabo sus procesos de Recursos Humanos en 9
paises latinoamericanos

Latinoamérica es considerada la region en la
que paises de todo el mundo confian para
tercerizar sus procesos, esto debido a la calidad
del servicio que se ofrece, los costos bajos y la
adaptabilidad a los requerimientos de los
clientes, anteriormente los paises lideres
indiscutibles como destinos de tercerizacion
eran India, China y Malasia, sin embargo, hoy
en dia en busqueda de no centrar los riesgos,
las empresas han optado por diversificar sus
nucleos de tercerizacion. Esto incluye destinos
nearshore como Latinoamérica, y offshore,
como Indiay China.

Un correcto desempefio laboral de los
colaboradores se obtiene mediante un
adecuado clima organizacional, para lograrlo es
indispensable contar con personas iddneas,
que cuenten con un adecuado perfil, que
comulguen con la cultura de la empresa y que
tengan la capacidad de desarrollar las funciones

que se les plantee o asigne y que finalmente
contribuya al logro de los objetivos de la
organizacion.

La competitividad de la organizacion en términos
de Outsourcing internacional debe ir acompafiada
de la competitividad del pais en esta area, en tal
sentido comparando la tercerizacion en el
mercado de outsourcing latinoamericano tenemos
los siguientes resultados: En la region, Brasil es el
pais que mas terceriza con un promedio de 33,5%;
Colombia es el segundo pais de la region que
utiliza esta practica con un 30,8%; Argentina ocupa
el tercer lugar de tercerizacion en la regién con el
19% y en cuarto lugar se encuentra nuestro pais
con el 5,1%, uno de los paises de la regién que
menos terceriza sus operaciones es Chile que
representa el 0,6% de la tercerizacion a nivel
sudamericano.

En nuestro pais las empresas mas experi-
mentadas en el rubro son: Manpower, Adecco,
Overall Business y People Outsourcing, estas
empresas ademas son miembro del consejo de la
Asociacion de empresas de tercerizacion y trabajo
temporal de Peru (AETT) esta asociacién se
encarga de representar a las empresas dedicadas
a la tercerizacion ante las diferentes entidades
publicas y privadas, uno de sus principales logros
es su participacion en dar forma a la actual Ley de
Intermediacion Laboral 27626. Ademas esta
asociacion es miembro activo de la Confederacién
Mundial del Empleo (Bruselas) y la Confederacion
Latinoamericana de Empleo (Colombia).

(Inversor Latam, 2016) La firma Staffing Industry
Analysts realiz6 un estudio llamado La
subcontratacién de empresas en América Latina
como resultado de este estudio encontraron que el
valor total de lo tercerizado en la regién alcanza la
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cifra de 47 800 millones de dolares, De estos
ingresos Brasil obtiene 35 400 millones de
dolares ocupando el primer lugar de la region 'y
Colombia ocupa el segundo lugar con un aporte
de 4 450 millones de dolares, se considera
ademas que México tiene potencial para el
desarrollo de esta industria, actualmente el
monto comercializado es de 1 457 millones de
dolares anuales.

En América Latina operan 37 000 empresas
dedicadas a la tercerizaciéon, de estas 35 000
son empresas brasileras. Ademas se considera
que las empresas con mas éxito en este rubro
son Manpower, que cuenta con operaciones a lo
largo de la region, y Adecco, ambas empresas
operan en nuestro pais.

Problema de investigacion

En la empresa objeto de estudio se visualizan
problemas vinculados al clima organizacional,
entre los que se podria identificar lejania por
parte el jefe de area, falta de confianza por parte
de los colaboradores para expresar sus ideas lo
que desencadena en falta de comunicacién
asertiva.

El dialogo constante entre lideres y
colaboradores podria ofrecer una solucién para
prevenir que se genere un clima laboral
negativo, por el lado contrario la falta de
comunicacion da paso a malos entendidos vy
falta de aceptacion de los representantes de la
autoridad en la compaifiia.

Otro factor que podria ejercer influencia en el
clima organizacional es la contratacién de
personal no capacitado, quienes no tienen la

capacidad de realizar las funciones
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encomendadas, como consecuencia se obtiene
malestar en los colaboradores, si esta manera de
actuar prevalece se podria perder el personal que
si estd capacitado. Contratar personal sin pasar
por un correcto proceso de reclutamiento y
seleccion puede llevar a que los colaboradores
tomen decisiones radicales como alejarse de la
empresa debido a que ven una obstruccion en su
crecimiento personal y profesional, ademas de ver
afectado su propio bienestar personal.

Adicional a este conflicto, se encuentra la falta de
induccion, capacitacion, formacion y
actualizaciones para fortalecer habilidades vy
desarrollar nuevas capacidades en los
colaboradores.

Otro conflicto es la falta de motivacion
desencadenada por la falta de reconocimiento y la
retribucién econémica.

Valorar el clima organizacional y el impacto que
puede tener en los colaboradores brinda a las
organizaciones un indicador que facilita el
fortalecimiento de las condiciones para el
desempefo organizacional, origen de los logros
delaempresay de sus empleados.

MATERIALY METODOS

Para demostrar la relacion existente entre el clima
organizacional y el desempefio laboral, se
investigo6 alos colaboradores de la empresa objeto
de estudio con la finalidad de encontrar y plantear
soluciones que se puedan presentar a la empresa
como una posibilidad de mejora, estos esfuerzos
se realizaron también con la finalidad de atraer e ir
en la busqueda de nuevos clientes en
Latinoamérica ofreciéndoles un servicio de
outsourcing internacional de Recursos Humanos
consolidado que les permita confiar sus procesos
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en nuestraempresa.

Se utilizé el método cuantitativo, el mismo que
implico la recoleccién, sintesis y analisis de
datos, con el fin de lograr un enfoque mas amplio
y profundo del problema que esta siendo objeto
de estudio, buscando asi la explicaciéon y
solucién ala problematica encontrada.

Disefo de la investigacion:

Siguiendo lo descrito por (Hernandez, 2006), la
investigacion fue no experimental, es decir, se
realiz6 sin manipular deliberadamente las
variables.

En tal sentido, la investigacién observa los
fendmenos ocurridos tal y como se dan en su
contexto natural sin sufrir alteraciones, los
sujetos son analizados en su ambiente natural
ensu realidad.

La investigacion se realizé y enfoco en un punto
fijo de tiempo, que cubrié hechos y situaciones
ocurridos durante el afio 2017, por lo que se
puede clasificar como una investigaciéon no
experimental transversal, descriptiva
correlacional.

En la investigacién no experimental no se altera
ninguna situacién, por el contrario se observan
situaciones ya existentes, no provocadas
intencionalmente por quien realiza la
investigacion. Asi mismo, la investigacion
transversal recolecta datos en un solo momento,
en un espacio de tiempo Unico. Su finalidad es
describir las variables y analizar su influencia y
relaciébn en un momento dado.

Con la finalidad de demostrar la fiabilidad de la
variable se realiz6 el analisis de Cronbach, con la
medicion de fiabilidad usando el alfa de Cronbach
se asume que los items (medidos en escala tipo
Likert) miden un mismo constructo y que estan
altamente correlacionados. Cuanto mas cerca se
encuentre el valor del alfa a 1 mayor es la
consistenciainterna de los items analizados.

Para Huh Delome & Reid (2006) el valor de
fiabilidad para una investigacién exploratoria debe
serigual o mayor a 0.6; en estudios confirmatorios
debe estarentre 0.7y 0.8.

En tal sentido, se realizd el analisis de Cronbach
obteniendo los siguientes resultados

K 46
2vi 44,60735

06
Vit 25,83421

47
Seccion 1 K/(K-1) 1,02222222
Seccion 2 1-(ZVilVt) -0,72667724
ABS 0,72667724
Alfade Cronbach 0,74282563

Con lo analizado se comprueba el valor de
fiabilidad del cuestionario aplicado.

Las variables utilizadas para el desarrollo de la
investigacion son las siguientes:

Variable independiente: Clima organizacional.
Variable dependiente: Desempefio laboral.

Las mismas que consideran las siguientes
dimensiones:
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Tabla 1

Variables de la investigacion

Variables Dimensiones
Clima Ambiente
Variable independiente organizacional Percepcion

Comunicacidn corporativa

Variable dependiente

Desempefio laboral

Comportamiento

Competencias

Motivacion

Fuente: Elaboracion propia

Se utilizd un cuestionario de 46 preguntas
basadas en la escala Likert, distribuidas por los
indicadores de cada variable a investigar, el
cuestionario fue aplicado de forma confidencial,
las personas objeto de estudio emitieron juicios
segun la realidad que perciben como
caracteristicas de la organizacion.

Se encuesto a un total de 62 personas del area
de Recursos Humanos de un outsourcing
internacional, de los cuales 32 fueron hombres y
30 fueron mujeres. El rango de edad de los
encuestados fue entre 23 a 50 afios.

El cuadernillo de preguntas que se utiliz6 consta
con preguntas de respuestas tipo Likert donde:
Muy de acuerdo =1, De acuerdo = 2, Indiferente
=3, Endesacuerdo =4y Muy en desacuerdo =5.
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Las respuestas obtenidas fueron procesadas
utilizando el programa SPSS.

RESULTADOS

En esta parte del articulo se muestran los
resultados obtenidos alo largo de la investigacion,
buscando determinar la relacién existente entre el
clima organizacional y el desempeno laboral. Para
ello se encuestd a 62 personas y se obtuvo los
resultados que se presentaran a continuacion.

Con la finalidad de evaluar el clima organizacional
se investigd sobre la dimensién ambiente
considerando como indicadores el entorno, el
entorno fisico y las condiciones de trabajo,
encontrando como resultados mas relevantes los
siguientes:
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Tabla 2
Dimensién ambiente
Pregunta Resultados Porcentaje
El ambito Muy de acuerdo 9,7
Entorno percibido ~ cr€ado pormi 5o erdo 38,7
jefe no me i
permite tener la Indiferente 19,4
confianza de En desacuerdo 30,6
expresarme Muy en desacuerdo 1,6
Condiciones de La empresa me Muy de acuerdo 30,6
trabajo otorga los De acuerdo 46,8
recursos que Indiferente 22,6
preciso para En desacuerdo 0
poder Muy en desacuerdo 0

desarrollar mi

trabajo

Fuente: Elaboracidn propia

Con lafinalidad de evaluar el ambiente se midi6é
el entorno percibido por los colaboradores de la
empresa, se realizé la pregunta: ;EI ambito
creado por mi jefe no me permite tener la
confianza de expresarme? En tal sentido,
considerando los resultados se puede inferir
que la mayor parte de los colaboradores
coinciden en que su superior inmediato no les
brinda la seguridad y confianza para expresarse
con libertad y/o exponer ideas que podrian ser
de utilidad para el desarrollo y
perfeccionamiento de las funciones y el trabajo
encomendado.

Con la finalidad de medir el ambiente se
evaluaron las condiciones de trabajo, para ello

se realiz6 la siguiente pregunta: La empresa
me otorga los recursos que preciso para poder
desarrollar mi trabajo? Evaluando los
resultados se puede inferir que los
colaboradores se encuentran conformes con
los recursos que le son asignados para el
desarrollo de sus funciones, por lo tanto los
colaboradores no deberian presentar
inconvenientes de falta de recursos al
momento de desempenfar sus labores.

Se analiz6é también la dimensién Percepcion
teniendo como indicadores el trato horizontal y
el bienestar.
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Tabla 3
Dimension percepcion
Pregunta Resultados Porcentaje
Siento que el trato  Muy de acuerdo 0
Trato horizontal de las personas De acuerdo 0
en la empresa es i
justo y no se Indiferente 40,3
hacen diferencias = En desacuerdo 48 .4
de ningun tipo
(Socioeconomicas,
racial, edad), Muy en desacuerdo 11,3
Bienestar Considera que la Muy de acuerdo 6,5
empresa le brinda De acuerdo 17,7
una retribucion Indiferente 11,3
acorde a su En desacuerdo 51,6
preparacion Muy en desacuerdo 12,9
académica

Fuente: Elaboracion propia

Buscando medir la percepcién de los
colaboradores se investigo sobre el trato que los
colaboradores lograban sentir, para ello se
realizé la siguiente pregunta: Siento que el trato
de las personas en la empresa es justo y no se
hacen diferencias de ningun tipo
(Socioecondmicas, racial, edad). Considerando
las 5 alternativas brindadas podemos inferir que
los colaboradores notan claramente que el trato
que se les brinda no es justo y que existen
diferencias por lo tanto trato desigualitario.

Con la finalidad de medir la percepcion se
investigdb sobre el bienestar de los
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colaboradores, para ello se realizé la siguiente
pregunta: ¢Considera que la empresa le brinda
una retribucion acorde a su preparacién
académica? Considerando las respuestas
brindadas podemos concluir que los
colaboradores no se sienten correctamente
retribuidos econdbmicamente segun la preparacion
académica que tienen.

Finalmente se analiz6 la dimensién comunicaciéon
corporativa, teniendo como indicadores la
comunicacién ascendente, comunicaciéon
descendente y comunicacion interna, obteniendo
los resultados que se detallan a continuacion
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Tabla 4

Dimensién comunicacién corporativa
Pregunta Resultados Porcentaje
Considera que  Muy de acuerdo 1,6

Comunicacion la compafiia De acuerdo 22,6
aprecia las

ascendente ideas que los Indiferente 32,3
colaboradores En desacuerdo 38,7
pueden aportar Muy en desacuerdo 48

Comunicacion La jefatura no Muy de acuerdo 11,3

descendente es accesible a De acuerdo 435
preguntas y Indiferente 29
sugerencias de En desacuerdo 14,5
los empleados  Muy en desacuerdo 1,6

Fuente: Elaboracién propia

Evaluando también la comunicacién accesible a preguntas y sugerencias de los

ascendente se realiz6 la pregunta: ¢ Considera
que la compania aprecia las ideas que los
colaboradores pueden aportar? Considerando
los resultados obtenidos podemos inferir que
los colaborados sienten que la comunicacién
ascendente no es positiva, indican que sus
ideas no son valoradas por lo tanto no son
tomadas en cuenta para tomar decisiones
importantes de la organizacion.

Evaluando la comunicaciéon descendente se
realiz la siguiente consulta: La jefatura no es

empleados Teniendo en cuenta la informacién
brindada por los colaboradores se concluye que
los colaboradores no encuentran accesible la
comunicacion con el superior inmediato, en tal
sentido se puede afirmar que la comunicacion
descendente no es positiva.

Con la finalidad de evaluar el desempefio laboral
se investigd sobre la dimension Competencias
teniendo como indicadores el desarrollo personal
y capacitacion
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Tabla 5

Dimensién competencia

Pregunta Resultados Porcentaje
La empresa me Muy de acuerdo 0
Desarrollo permite innovar “pe 5 cerdo 0
y ser creativo
personal dentro del Indiferente 19,4
desarrollo de En desacuerdo 51,6
mis funciones Muy en desacuerdo 29
Capacitacion La empresano Muy de acuerdo 17,7
me brinda la De acuerdo 54,8
capacitacion Indiferente 19,4
necesaria para En desacuerdo 8,1
el desarrollo de  Muy en desacuerdo 0
mis funciones
Fuente: Elaboracion propia
Con la finalidad de evaluar las competencias se sentido podemos inferir que una gran parte de los
midié el desarrollo personal, para ello se realizé colaboradores del area de Recursos Humanos
la siguiente consulta: jLa empresa me permite siente que no se le brindan las capacitaciones
innovar y ser creativo dentro del desarrollo de necesarias para el correcto desarrollo de sus
mis funciones? En base a las respuestas funciones.
brindadas podemos concluir que los
colaboradores no cuentan con libertad para Finalmente se analizé la dimensién motivacion,
desarrollar sus funciones. teniendo como indicadores el reconocimiento,
incentivo monetario y crecimiento profesional,
Con la finalidad de medir las competencias de obteniendo los resultados que se detallan a
los colaboradores se evaludé la dimension continuacion.

capacitacion, realizando la pregunta: ¢La
empresa no me brinda la capacitacion necesaria
para el desarrollo de mis funciones? En tal
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Tabla 6
Dimensién Motivacién

Pregunta Resultados Parcentaje
Consideraque la Muy de acuerdo 14,5
Incentivo retribucin De acuerdo 61,3
) econdémica que .
monetario percibe no se Indiferente 9,7
encuentra En desacuerdo 14,5
acorde CONSUS  “\y en desacuerdo 0
funciones o la
demanda del
mercado laboral
Crecimiento Me gustaria Muy de acuerdo 8,5
profesional pemmaneceren  De acuerdo 12,9
la empresa por  Indiferente 16.1
mucho tiempo En desacuerdo 48,4
mas para Muy en desacuerdo 16.1
continuar

desarrollandome

profesionalmente

Fuente: Elaboracién propia

Evaluando la motivacion se midi6é el incentivo
monetario, para ello se realizé la consulta:
¢, Considera que la retribucibn econémica que
percibe no se encuentra acorde con sus
funciones o la demanda del mercado laboral?
Segun las respuestas brindadas podemos
inferir que los colaboradores no se encuentran
conformes con la retribucién econémica que se
les brinda.

Evaluando la motivacién se midi6 el crecimiento
profesional, para ello se realizé la consulta: ; Me
gustaria permanecer en la empresa por mucho
tiempo mas para continuar desarrollandome
profesionalmente? Considerando las
respuestas brindadas por los colaboradores

podemos concluir que no tienen interés de
desarrollar una carrera a largo plazo en la
empresa.

De la presente investigacion se desprenden una
serie de conclusiones las cuales nos muestran los
resultados obtenidos en el transcurso de nuestro
estudio, las mismas que se proceden a detallar a
continuacion:

Se confirma que existe un clara problematica de
clima organizacional, la misma que finalmente
influye en el desempefio laboral de los
colaboradores, se encuentra el hecho de que los
trabajadores no tienen una adecuada motivacion
pararealizar sus funciones.
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Se concluye que los colaboradores perciben
que de continuar laborando en la empresa no
tendrian un crecimiento profesional que les
permita innovar y ser creativos en el desarrollo
de sus funciones. Ademas se verifica que los
trabajadores perciben que no se les brinda un
reconocimiento adecuado por el esfuerzo
realizado durante el desempefno de sus
funciones.

Se confirma que los colaboradores sienten que
no hay una adecuada comunicacion
corporativa, lo que finalmente afecta su
reconocimiento, crecimiento profesional,
incentivos monetarios y capacitaciones.

DISCUSION

Tomando en cuenta lo descrito por Quispe
(2015) quien se basd en las investigaciones
realizadas por Bain (2003) sefalando la
existencia de 2 factores, que dan su
contribucioén al proceso de mejora de los niveles
de productividad y desempefio laboral, para la
presente investigacion se tuvo en cuenta los
factores internos, dichos factores son
propensos de ser modificados con mayor
facilidad, en tal sentido, surge la necesidad de
ser calificados en 2 grupos: duros y blandos.
Los primeros estan conformados por los
productos, la tecnologia, el equipo y las
materias primas; por otro lado, los segundos
tienen a la fuerza de trabajo, los sistemas y
procedimiento de organizacion, los estilos de
direccion y los métodos de trabajo.

En este caso teniendo en cuenta los factores
duros descritos por Vargas (2015), se contrasta
que la empresa si otorga recursos materiales
necesarios para que los colaboradores puedan
desarrollar sus funciones con libertad, por lo
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tanto, no deberian surgir inconvenientes
referentes a falta de recursos materiales en el
desarrollo de sus funciones.

Analizando lo descrito por Quispe (2015) y
teniendo en cuenta los factores blandos, se
verifica que los colaboradores perciben que el
trato que se le brinda no es justo y se hacen
diferencias de tipo socioecondémicos, racial o de
edad. Con lo indicado en este punto se entiende
que existen evidentes dificultades en el trato
horizontal de los colaboradores. Se contrasta que
los colaboradores consideran que las ideas que
proponen no son escuchadas por sus superiores
inmediatos, sienten que sus aportes no son
apreciados por la empresa. Segun lo expuesto en
este punto se hace evidente la falta de
comunicacion ascendente, debido a la notoria
falta de empatia por parte de los superiores
inmediatos, quienes no toman en cuenta lo que les
comunican las personas que estan a su cargo.
Considerando la Teoria de motivacion de
McClelland, podemos hablar de motivacion al
logro y motivacién de poder, la primera es
considerada como el impulso de superacion.
David McClellandha define la necesidad de logro
como “El éxito en la competicion con un criterio de
excelencia” y la segunda se considera como la
necesidad de lograr que el entorno o el mundo se
ajuste a la imagen, expectativa o plan de uno.
Winter y Stewart (1978) nos brinda la siguiente
definiciéon: La necesidad de tener “impacto, control
o influencia sobre otra persona, grupo o el mundo
engeneral.

Analizando los resultados y la teoria de motivacion
de McClelland, se concluye que en la empresa
surge la problematica relacionada al
reconocimiento, debido a que los jefes o
superiores inmediatos no reconocen el trabajo
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realizado con esfuerzo, con lo que los
colaboradores no tienen un impulso de
superacion ni expectativas.

Palma (2004) da un enfoque que parte de la
psicologia, dicho enfoque indica que el clima
organizacional es comprendido como el grado
de percepcion sobre variables vinculadas al
entorno en que se trabaja, esto ayuda a tomar
acciones para prevenir y corregir, estas
acciones se necesitan con la finalidad de lograr
una optimizaciéon del procesos y resultados
favorables para la organizacion. En tal sentido y
habiendo evaluado las respectivas variables
encontramos los siguientes factores del clima
organizacional que se relacionan con el
desempefio laboral:

Se confirma que los colaboradores sienten que
no se les brinda una correcta retribucion
econdmica acorde a su preparacién académica,
lo que finalmente tiene un impacto en el
bienestar del personal que labora en el area de
Recursos Humanos.

Se verifica que la empresa no permite el
desarrollo de ideas innovadoras. En tal sentido
se estaria limitando las habilidades e incluso
expectativas de desarrollo de los
colaboradores.

Se confirma la existencia de problemas
referidos al desarrollo personal, debido a que la
investigacion arroja como resultado que los
colaboradores sienten que no se les permite
innovar o ser creativos dentro del desarrollo de
sus funciones.

Se verifica que no se brinda la capacitacién
requerida por los trabajadores para el desarrollo
de sus funciones, lo que afecta directamente al

desempefio laboral.

Se confirma la existencia de otro factor de la
motivacién que nos lleva a identificar la
problematica relacionada a incentivo monetario,
debido a que la retribucibn econémica que
perciben no se encuentra acorde con sus
funciones o lademanda del mercado laboral.

Se contrasta que la problematica mas resaltante
que surge en la investigacion, es la referida a
crecimiento profesional dentro de la empresa,
debido a que la investigaciéon arroja como
resultado que a los colaboradores no les gustaria
permanecer en un futuro en la empresa, en tal
sentido, se confirma que la empresa podria tener
en un futuro cercano una problematica de fuga de
talentos.

Con lo expuesto se concluye que existe una
relacion entre el clima organizacional y el
desempefo laboral, los factores investigados
entre los que resaltan el ambiente, la
comunicacion corporativa y la motivacién terminan
por evidenciar como cada circunstancia originada
por el clima organizacional tiene un efecto en el
desempefio laboral, uno de los resultados mas
relevantes es el obtenido en la dimensidn
comunicacion corporativa donde se evaluan los
frentes comunicacion interna, comunicacion
ascendente y comunicacién descendente, luego
de evaluar los respectivos factores, se concluye
que los trabajadores no tienen la confianza de
expresarse con sus jefes, se contrasta que la
jefatura no es accesible a recibir preguntas o
sugerencias, por lo tanto se descubre un
inconveniente en la comunicacién con los
superiores inmediatos, los mismos que no se
encuentran abiertos a escuchar opiniones. En tal
sentido esta dimensién comunicacion corporativa
se considera la mas importante a enfatizar, dada la
implicancia que esta teniendo en el desempefio
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laboral de los trabajadores. Finalmente los distrital de Pacucha, Andahuaylas (Tesis para
factores mencionados terminan por tener un optar por el grado de licenciado). Universidad
impacto en el desempefio laboral de los Nacional José Maria Arguedas, Apurimac.
trabajadores del area de recursos humanos del

outsourcing internacional. Winter, D., & Stewart, A. (1978). The power motive.

New York: H. London & J. Exner.
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