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Resumen

Hoy en dia las organizaciones son algo mas que la simple suma de sus partes.
Exige considerarlas como sistemas complejos que incluyen recursos, tecnologia,
procesos, procedimientos, planes, programas y proyectos, etc., es por ello que se
hace necesario, que las organizaciones desarrollen nuevas estrategias para el
manejo del talento humano, para enfrentar con una buena y rapida capacidad de
respuestas los retos organizacionales. De ahi la importancia que ejerce el Entorno
organizacional en la gestion y productividad de las instituciones publicas, ya que un
Entorno organizacional apropiado hace que los servidores y funcionarios publicos
se sienten mas identificados con la entidad, con los objetivos y proyectos a
desarrollarse, reflejandose en los resultados (servicios publicos, actividades,
programas estratégicos y proyectos) y en el nivel de la satisfaccion laboral. A partir
de la promocién de estrategias adecuadas en el capital intelectual, es posible
gestionar los recursos humanos, de manera que sus actitudes y comportamientos

configuren un ambiente favorable.

Es por ello que el presente trabajo de investigacién se llevd a cabo con el
propoésito de determinar la relacion existente entre el entorno organizacional y el
desemperio laboral del personal de la Gerencia de Planeamiento, Presupuesto y
Desarrollo Institucional del Gobierno Regional Cusco, 2018. El trabajo corresponde
a una investigacion descriptiva correlacional, ya que el estudio nos condujo a la
busqueda de nuevos conocimientos o campos de investigacion; asi como medir la
relacion de ambas variables. Para tal propésito se seleccion 30 trabajadores que
representan la totalidad de la poblacién; a los que se aplicé una encuesta sobre el

clima organizacional y otra sobre la satisfaccion laboral.

Los datos obtenidos se tabularon y analizaron mediante cuadros y graficos. Una
vez finalizada la fase del analisis e interpretacion de los resultados se determiné
que: Existe relacion estadistica significativa entre el clima organizacional y el
desempeiio laboral después de aplicar la prueba chi cuadrado o de independencia

de criterios.



Abstract
Nowadays organizations are more than just the sum of their parts. It requires

considering them as complex systems that include resources, technology,
processes, procedures, plans, programs and projects, etc., which is why it is
necessary for organizations to develop new strategies for the management of
human talent, to deal with a good and quick response capacity for organizational
challenges. hence the importance of the organizational environment in the
management and productivity of public institutions, as an appropriate organizational
environment makes servants and public officials feel more identified with the entity,
with the objectives and projects to be developed, reflected in the results (public
services, activities, strategic programs and projects) and in the level of job
satisfaction. from the promotion of appropriate strategies in intellectual capital, it is
possible to manage human resources, so that their attitudes and behaviors

configure a favorable environment.

That is why the present research work was carried out with the purpose of
determining the existing relationship between the organizational environment and
the work performance of the personnel of the planning, budget and institutional
development management of the Cusco Regional government, 2017. the work
corresponds to a correlational descriptive investigation, since the study led us to the
search of new knowledge or fields of investigation; as well as measuring the
relationship of both variables. for this purpose, 30 workers are selected,
representing the entire population; to which a survey on the organizational climate

was applied and another on job satisfaction.

The data obtained are tabulated and analyzed by tables and graphs. once the
phase of the analysis and interpretation of the results was completed, it was
determined that: there is a significant statistical relationship between the
organizational climate and work performance after applying the chi-square test or

criteria independence



Introduccién

El Entorno organizacional dentro del Desempeiio laboral de los trabajadores de
la Gerencia de Planeamiento, Presupuesto y Desarrollo Institucional del Gobierno
Regional Cusco, 2018, donde el tema es de suma importancia, consiste en indagar
el Entorno organizacional y el desempefio laboral que existe en la Gerencia de
Planeamiento, Presupuesto y Desarrollo Institucional del Gobierno regional Cusco,
cuya labor fundamental es de planificar, organizar, ejecutar y supervisar las
actividades relacionadas con la Educacion, Salud, Cultura, Bienestar Social de
la Regién Cusco.

El Entorno organizacional se refiere al conjunto de propiedades medibles de un
ambiente de trabajo, que permiten ser percibidas por quienes laboran (dentro de
gestiones organizacionales que permite medir y conocer el entorno organizacional,
ya gque este puede impactar significativamente los resultados de nuestra gestion
institucional). El Entorno organizacional puede hacer la diferencia entre una

empresa de buen desempeiio y otra de bajo rendimiento.

La propuesta afirmada Garcia, M., Ibarra, L y Contreras, C (2007) El Entorno
organizacional, o laboral se concibe como un conjunto de percepciones de los
individuos con respecto a su medio interno de trabajo, considerando la interaccion
entre los elementos individuales, caracteristicas y procesos de la organizacion.
Segun Vroom (1964), citado por Garcia (2012), en cuanto a la motivacion laboral
se centra en la percepcion subjetiva que tiene el trabajador sobre la posibilidad de
que su forma de realizar su trabajo o desarrollar determinados comportamientos
conlleve a la consecucién de un determinado resultado, es decir, la gente se sentira
motivada a realizar las cosas a favor del cumplimiento de una meta si esta
convencida del valor de ésta y si comprueba que sus acciones contribuiran
efectivamente a alcanzarla.

El desempefio laboral va juntamente con la motivacibn es un elemento
fundamental para el buen desenvolvimiento de los trabajadores, ya que el motivo
por el cual las personas que estén trabajando les va a permitir tener un excelente
desenvolvimiento dentro de la institucion donde laboran. De tal manera que el

Entorno organizacional y el desempefio laboral estan vinculados, para tener una
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mayor o menor produccion, debido a que si la persona no se siente tranquila ni
satisfecha con su labor, tiene dificultades con sus comparferos o jefe su
rendimiento laboral se veran afectados, pero si en el lugar de trabajo reina un
ambiente de armonia, buenas relaciones interpersonales y buenos motivos para
estar con deseos de desempefar sus actividades y responsabilidades cada dia
los resultados para la institucion seran mejores. La Gerencia de Planificacion y
Presupuesto es el 6rgano de administracion interna encargado de asesorar en el
ambito institucional, asi como en el ambito sectorial, cuando asi lo disponga la
normativa vigente, en materias de planeamiento estratégico, presupuesto publico,
inversibn  publica, modernizacion de la gestion puablica, colaboracién
interinstitucional y cooperacion técnica internacional, he ahi la razén de realizar
una investigacion con dichos objetivos, el conocer los motivos de los
colaboradores para laborar y poder medir su desempefio y el clima que impera en
cada érea de la institucion.

Asi también Idalberto Chiavenato, en su libro “Administracion de Recursos
Humanos” toma el modelo motivacional de Maslow para explicar el clima
organizacional que depende del grado de motivacion para el mejor desempefio
laboral de los empleados. Afirma que la imposibilidad del individuo de satisfacer
necesidades superiores como las de pertenencia, autoestima y autorrealizacion
hace que se desmotive, y por consiguiente afecte el clima laboral. El clima
organizacional depende de la capacidad de adaptacion o desadaptacion de las
personas a diferentes situaciones que se presentan en el ambito laboral.

El objetivo principal de la investigacion es determinar el nivel de relacion entre
el Entorno organizacional y desempefio laboral, se refiere al conjunto de
propiedades medibles de un ambiente de trabajo, segun son percibidas por
guienes trabajan en el Gobierno Regional del Cusco, que resulta importante medir
y conocer el Entorno organizacional, asi podamos determinar si existe una relacion

entre las dos variables que planteamos.
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CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA.

1.1 Descripcién de larealidad problemaética.

Las organizaciones empresariales de caracter publico y privado a nivel
mundial, como ejes de avance tienen en la gestion del capital humano una
oportunidad relativamente alto cuyo gran reto desde el punto de vista
profesional, genera una premisa; de que el talento humano es el elemento
clave que determina el éxito o el fracaso de las organizaciones empresariales
de carécter publico y privado. En este sentido para las organizaciones el clima
organizacional estd considerado como un aspecto muy importante para
alcanzar altos niveles de eficacia y eficiencia organizacional, ya que ejerce
influencia directa en la satisfaccion laboral de los trabajadores y éste se ve
reflejado en los resultados organizacionales. Medir el clima organizacional
brinda a las organizaciones un indicador de satisfaccion laboral que facilita
adelantar acciones y fortalecer las mejores condiciones de la satisfaccion y

dindmica organizacional, como éxito de la empresa y de sus trabajadores.

Esto contribuye a lograr los objetivos de las organizaciones. Hace un buen
tiempo atras, los gerentes estdn tomando con mayor importancia el Entorno
organizacional que logra encaminar a alcanzar los objetivos organizacionales.

El Entorno organizacional ha sido vista como algo secundario e irrelevante.



La preocupacion principal de las &reas responsables en algunas
instituciones se ha limitado a la administracion de las planillas del personal y
las relaciones colectivas de trabajo. Aun en la actualidad existen algunas
organizaciones funcionando bajo este enfoque tradicional. Sin embargo, este
enfoque ha dado un giro a nivel internacional y nacional, puesto que el ser
humano necesita un adecuado Yy apropiado ambiente para su
desenvolvimiento. Esto muestra que el éxito o el fracaso de las organizaciones
va depender en gran medida del grado de percepcion que tiene los
trabajadores con respecto a sus trabajos y a la entidad. Pero para lograr ello
se tiene que generar todas las condiciones necesarias para llevar a cabo su
trabajo.

El papel que juega los empleados en el sector publico y su administracion
son materia de constante andlisis por las caracteristicas que reviste. Podemos
decir que la eficacia en la gestidn del sector publico depende prioritariamente
de la capacidad de las personas que se encuentran empleadas por el Estado.
Dentro de la sede central del Gobierno Regional del Cusco existe una serie de
problemas que dificultan la obtencion de resultados positivos en cuanto al
gerenciamiento de los recursos humanos, la ineficiencia, la incapacidad para
generar soluciones, dentro del Entorno organizacional, la falta de capacitacion,
la escasa motivacion, afectan al desempefio laboral de los colaboradores, etc.;
son algunas de las situaciones que se deben resolver si realmente se quieren

obtener resultados satisfactorios.

El Estado y sus estamentos de los gobiernos regionales con sus
necesidades no condicen con las aspiraciones del personal publico y su
conducta en los cargos que ocupan, ya que éstos no se identifican con los
objetivos de la organizacibn ademas de encontrarse habitualmente
disconformes, lo que hace muy complicado que los resultados en su
desempeiio de sus actividades y responsabilidades se direccionen hacia lo
esperado. Los niveles de efectividad y/o productividad dentro de una
organizacion son fundamentales, mas aun tratandose del sector publico, ya
gue el buen direccionamiento y desarrollo del potencial humano en relacion al
Entorno organizacional dentro de la organizacion, puede determinar la

productividad y/o desempeiio de los colaboradores en los procesos de
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contrataciones y esto a su vez se vera reflejado en mejoras para la comunidad

y poblacién en general.

En la Gerencia de Planeamiento, Presupuesto y Desarrollo Institucional del
gobierno regional Cusco, no se encuentra al margen de dicha problematica,
tienen claras las dimensiones del clima organizacional que nos puedan brindar
un panorama mMAas correcto sobre la situacion actual del ambiente
organizacional, para de esta manera conocer cuales son los factores que
afectan el desempefio laboral de los colaboradores y a la vez buscar
incrementar la productividad de los mismos, sin perder de vista el recurso

humano; pues este incide en la satisfaccion laboral.

Con respecto, al Entorno organizacional en la Gerencia de Planeamiento,
Presupuesto y Desarrollo Institucional del gobierno regional Cusco, se observo
gue el ambiente laboral no es lo 6ptimo. Es decir, los factores que existen para
generar un buen Entorno organizacional son limitados y poco contribuyentes al
buen desenvolvimiento y desempefio laboral de los trabajadores, estos factores
son los siguientes:

Primero: La infraestructura de la institucion presenta ambientes de trabajo
gue no son los adecuados y éptimos para generar un buen ambiente laboral
con respecto al trabajador. La iluminacién de las instalaciones no es apropiada
y los colores de las paredes no generan un ambiente propicio. Asimismo, el

frio en los ambientes es notorio en toda su dimension.

Segundo: La comunicacion interpersonal de los trabajadores en la
institucion, no es fluida debido a que la estructura del organigrama es vertical.
Ello hace que la comunicacion este direccionada de arriba hacia abajo. Este
proceso limita el intercambio de experiencias y conocimientos con otros
trabajadores de la organizacion, generando asi interferencias en las relaciones
interpersonales y en las comunicaciones de la institucion.

Tercero: La autonomia de los trabajadores para la toma de decisiones dentro
de su puesto de trabajo es limitada, debido a que la decision desciende desde
arriba. De esta manera la autonomia del personal para tomar decisiones dentro
de su puesto de trabajo es influenciado por los superiores inmediatos, por

existir normas ya definidas.
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Cuarto: En cuanto al desempefio laboral de los trabajadores existen medios
para generar ello, como por ejemplo las recompensas, reconocimientos
personales, condecoraciones, incremento de sueldo y otros, generando una
confianza para el desarrollo de sus actividades y responsabilidades. Pero todo
ello se lleva acabo muy pocas veces durante el afo. Finalmente, la
productividad laboral, la eficacia y la eficiencia laboral de los empleados
publicos de la institucion, no es lo éptimo. Debido a los diversos factores que
se ha mencionado en los parrafos antecedentes y todo ello representa el
reflejo de sus desempefios y la gestion de la organizacion que no llega a
cumplir con las expectativas esperadas de la poblacién.

En la actualidad el Entorno organizacional y el desempefio laboral tienen
una relacién directa con el rendimiento de los trabajadores de la Gerencia de
Planeamiento, Presupuesto y Desarrollo Institucional del gobierno regional
Cusco, Pero todo ello aun no se le da la importancia necesaria, sin embargo,
la importancia va depender del adecuado desarrollo de la gestion
administrativa que se pueda dar en la entidad. Esto implica brindar las
condiciones necesarias al trabajador de la Gerencia de Planeamiento,
Presupuesto y Desarrollo Institucional del gobierno regional Cusco, que son
factores determinantes en el Entorno organizacional. Ya que ello determina el
desempefio laboral del personal y esto a la vez refleja la gestion de la Gerencia
Regional de Desarrollo Social del Gobierno Regional del Cusco.

En relaciobn como se desarrolla nuestra investigacion se tomd como
referencia la Gerencia de Planeamiento, Presupuesto y Desarrollo Institucional
del gobierno regional Cusco. Cabe destacar aqui, que los factores ambientales
y los espacios con los que cuenta, no le favorecen en el desarrollo del trabajo
del personal, debido a que las condiciones del entorno necesitan aun mejorar.
Asimismo, se puede afirmar que el ser humano necesita ser valorado y
reconocido como un ser integral y no una pieza mas dentro de una
organizacioén. Es decir, el ser humano necesita toda la atencion necesaria para
llevar a cabo una adecuada labor, dentro de la organizacion.

Asimismo, nuestro centro de labor donde realizan sus labores diarias no es
el apropiado ni el adecuado. Entonces se puede concluir que existe un
inadecuado ambiente organizacional, esto genera que el desempefio de los

11



trabajadores no sea el éptimo y productivo. Coadyuvando a que la gestién de
la Gerencia se estanque y en consecuencia la poblacién sea la perjudicada.
En cuanto al desempefio laboral de los trabajadores de la Gerencia de
Planeamiento, Presupuesto y Desarrollo Institucional del gobierno regional
Cusco, segun la pagina amigable del Ministerio de Economia y Finanzas los
resultados que refleja en cuanto a la ejecucion presupuestal no son 6ptimos.
Ya que, no supera ni el 50% en cuanto a la ejecucién presupuestal. Esto
demuestra que los servidores publicos de la Gerencia de Planeamiento,
Presupuesto y Desarrollo Institucional del gobierno regional Cusco no cuentan
con los medios y los ambientes necesarios, como un buen Entorno
organizacional cuyos factores que afecta en el desempefio laboral del servidor
publico en la Gerencia de Planeamiento, Presupuesto y Desarrollo

Institucional del gobierno regional Cusco.

Estas son algunas de las razones para que las entidades publicas o del
Estado sustentadas en los elementos que existen sobre la importancia de
tener un clima organizacional adecuado, realice acciones que les permitan

diagnosticar el Entorno organizacional percibido por sus colaboradores.

Es por ello que es fundamental una adecuada medicion del Entorno
organizacional, ya que brindara al Gobierno Regional la informacion adecuada
para identificar las causas de los problemas de personal en la Gerencia de

Planeamiento, Presupuesto y Desarrollo Institucional.

1.2 Problemas de investigacion

1.2.1. Problema General.
¢Cudl es la relacion que existe entre el Entorno organizacional y el

desempefio laboral del personal de la Gerencia de Planeamiento,

Presupuesto y Desarrollo Institucional del gobierno regional Cusco - 2018?

1.2.2. Problemas secundarios.

PE.1. ¢Qué relacion existe entre la cultura organizacional del Entorno
organizacional y el desempefio laboral del personal en la Gerencia de
Planeamiento, Presupuesto y Desarrollo Institucional del gobierno regional
Cusco - 20187

12



PE.2. ¢Qué relacion existe entre el disefio organizacional del Entorno
organizacional y el desempefio laboral del personal en la Gerencia de
Planeamiento, Presupuesto y Desarrollo Institucional del gobierno regional
Cusco - 20187

PE.3. ¢ Qué relacion existe entre el potencial del Entorno organizacional y el
desempefio laboral del personal en la Gerencia de Planeamiento,

Presupuesto y Desarrollo Institucional del gobierno regional Cusco - 2018?

1.3 Objetivos de la investigacion.

1.3.1. Objetivo General.

Establecer la relacién que existe entre el Entorno organizacional y el
desempeiio laboral del personal de la Gerencia de Planeamiento,
Presupuesto y Desarrollo Institucional del gobierno regional Cusco - 2018.

1.3.2. Objetivos especificos.

OE.1. Determinar la relacion entre la cultura organizacional del Entorno
organizacional y el desempefio laboral del personal en la Gerencia de
Planeamiento, Presupuesto y Desarrollo Institucional del gobierno

regional Cusco - 2018

OE.2. Determinar la relacién entre el disefio organizacional del Entorno
organizacional y el desempefio laboral del personal en la Gerencia de
Planeamiento, Presupuesto y Desarrollo Institucional del gobierno
regional Cusco - 2018

OE.3. Determinar la relacion entre el potencial del Entorno
organizacional y el desempefio laboral del personal en la Gerencia de
Planeamiento, Presupuesto y Desarrollo Institucional del gobierno

regional Cusco — 2018

1.4. Hipotesis y variables

1.4.1. Hipo6tesis General.
El entorno organizacional tiene relacion directa con el desempefio

laboral en las actividades que desarrolla el personal de la Gerencia
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de Planeamiento, Presupuesto y Desarrollo Institucional del
gobierno regional Cusco - 2018.

1.4.2. Hipétesis Secundarias
HS.1. la relacidbn entre la cultura organizacional del Entorno
organizacional y el desempefio laboral es significativa en el personal
en la Gerencia de Planeamiento, Presupuesto y Desarrollo
Institucional del gobierno regional Cusco — 2018

HS.2. la relacibn entre el disefio organizacional del Entorno
organizacional y el desempenio laboral es significativa en el personal
en la Gerencia de Planeamiento, Presupuesto y Desarrollo

Institucional del gobierno regional Cusco — 2018

HS.3. La relacién entre el potencial del Entorno organizacional y el
desempeiio laboral es significativa en el personal en la Gerencia de
Planeamiento, Presupuesto y Desarrollo Institucional del gobierno

regional Cusco — 2018.

1.4.3 Identificacién de variables
Variable independiente: ENTORNO ORGANIZACIONAL
Variable dependiente: DESEMPENO LABORAL

1.5. Metodologia de la investigacion.

1.5.1. Tipo y Nivel de la Investigacién.

a) Tipo de Investigacion
Segun su propdsito es de tipo aplicada como menciona (Vara,

2012, pag. 202), ya que busca solucionar un problema concreto,
practico, de la realidad cotidiana de las actividades en el entorno
organizacional tiene relacion directa con el desempefio laboral en las
actividades que desarrolla el personal de la Gerencia de
Planeamiento, Presupuesto y Desarrollo Institucional del gobierno

regional Cusco
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b) Nivel de Investigacion
Este trabajo por la profundidad corresponde al nivel de
investigacion correlacional como propone los autores (Hernandez,
Fernandez, Baptista, 2014, pag. 93), es decir la influencia que tiene
las estrategias de marketing en el disefio de marcas comerciales:
donde el proposito inicial consiste en descubrir lo que causa dicho

fendmeno, luego relacionar las variables, es decir causa - efecto.

1.5.2. Método y Disefio de la Investigacion

a) Método de la Investigacion

El enfoque de la investigacidbn es Transeccional o transversal:
utilizando el método deductivo porque permite el analisis teorico de
caracter general a uno particular propia mente dicho, como es
mencionado por (Herndndez, Fernandez, Baptista, 2014, pag. 4)
este enfoque utiliza la recoleccion de datos para probar hipotesis con
base en la medicion numérica y el analisis estadistico, con el fin

establecer pautas de comportamiento y probar teorias.

b) Disefio de la Investigacién
El disefio de investigacion asumido es el disefio no experimental,
se recoge los datos tal como suceden en la realidad. Asimismo, se
hace uso del disefio trasversal porque se recoge los datos por Unica
vez y especificamente corresponde al disefio correlacional causal, y

su esquema propuesto por (Charaja, 2011, pag. 157) es la siguiente:
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Donde:

M = Muestra

O1 = Observacion de la variable independiente
02 = Observacion de la variable dependiente

r = Grado de relacion existente.

1.5.3. Poblacién y Muestra de la Investigacién

a)

Poblacién

La poblacién de esta investigacién est4 conformada por el total
de trabajadores de todos los niveles, que prestan servicios en la
Gerencia de Planeamiento, Presupuesto y Desarrollo Institucional
Cusco, quienes vienen laborando en las diferentes unidades, los
cuales tienen diferentes condiciones (Personal nombrado, Personal
contra indefinida, funcionarios, contratados “CAS”). Siendo un total

de 30 trabajadores.

Cuadro 1: Poblacion total objeto de estudio distribucién de los
trabajadores de la Gerencia de Desarrollo Social
. Ni
N° | CONDICION
(POBLACION)
01 | PERSONAL NOMBRADO 05
02 | PERSONAL CON CONTRATO INDEFINIDO 12
03 | FUNCIONARIOS 03
04 | CONTRATADOS “CAS” 09
TOTAL 30

Fuente: Elaboracion propia Gerencia de Planeamiento, Presupuesto y Desarrollo Institucional, 2018.

b)

Para el tamafio de muestra se considerd la misma poblacion por
ser una muestra pequefia, esto es debido a que si se sigue
reduciendo habria el riesgo de que los resultados obtenidos no sean
significativos (Hernandez, Fernandez, Baptista, 2006).

Muestra

Por lo tanto: Por ser una poblacion pequefia, finita no se aplicaron

criterios muéstrales. Por lo cual, se tomd la totalidad de la poblacion
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como muestra de la Gerencia de Planeamiento, Presupuesto y
Desarrollo Institucional Gobierno Regional del Cusco, que son 30

Muestreo intencionado.

1.5.3. Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos

a) Técnicas

b)

La técnica empleada en la presente investigacion fue de encuesta,
cuyo instrumento es la hoja de cuestionario, formulado de acuerdo a
los indicadores involucrados en las dimensiones de las variables
propuestas en el cuadro de operaciones de las variables. Cada
instrumento de investigacion se ha formulado conforme a las
variables las estrategias de marketing y el disefio de marcas
comerciales.

Instrumentos Cuestionario. Este instrumento fue empleado para

recoger informaciéon de la muestra.

También utilizamos una escala de actitudes para medir diferentes
actitudes de nuestra muestra y como lo propone (Llaurado, 2014) que
la escala Likert podemos usarlo para conocer:

a) la frecuencia con la que se realiza cierta actividad.

b) el nivel de importancia que se atribuye a un determinado factor.

1.5.4. Justificacion, Importanciay Limitaciones de la Investigacion

a) Justificacion.

Este estudio se justifica tedricamente, porque se toma como
precedentes literatura que fundamenta a las variables en estudio
sobre la relacion del Entorno organizacional y el desempeiio laboral
entre los trabajadores de la Gerencia de Planeamiento, Presupuesto
y Desarrollo Institucional del gobierno regional Cusco.

A nivel aplicativo o practico, este trabajo pretende mostrar la
problematica sobre el Entorno organizacional y el desempefio laboral
y su relacion entre si, entre los trabajadores de la Gerencia de
Planeamiento, Presupuesto y Desarrollo Institucional del gobierno
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b)

regional Cusco, de esta manera se puedan establecer las medidas
preventivas para solucionar dicha problemaética.

En cuanto a la justificacion valorativa, con este trabajo se intenta
generar instrumentos de recoleccion de datos que facilite la
informacién requerida, a partir de la identificacion de las variables a
evaluar. Ademas, los aportes metodolégicos del presente trabajo
permitiran servir como antecedentes para futuras investigaciones.
Finalmente, este estudio se justifica académicamente al plantear
cuestionamientos, definir propdsitos, establecer el monitoreo vy

evaluacioén de los resultados.

Importancia

En efecto la Ley de Bases de la Descentralizacion establece la
obligacion que tienen los Gobiernos Regionales de promover la
participacion ciudadana en la formulacion, debate y concertacion de
sus planes de desarrollo, presupuestos, programacion de inversiones
y en general en la gestion publica; asimismo, enfatizar en la
necesidad de que la planificacion y promocion del desarrollo
departamental debe orientarse a optimizar las inversiones con
iniciativa privada, la inversion publica con participacion de la
comunidad y la competitividad.

La Ley Orgénica de Gobiernos Regionales, en su articulo 45°
establece las funciones generales en materia de planeamiento, la de
disefiar politicas, prioridades, estrategias, programas y proyectos que
promuevan el desarrollo regional de manera concertada vy
participativa, asimismo en su articulo 29-A° establece que la Gerencia
Regional de Planeamiento y Presupuesto es la encargada de ejercer
funciones especificas sectoriales en materia de planificacion
estratégica prospectiva, inversiones y presupuesto.

La Gerencia Regional de Planeamiento y Presupuesto dirige,
monitorea y articula los instrumentos de planificacion y la
programacién de inversiones que se generan en las Direcciones

Regionales y las Gerencias de linea, de igual manera gestiona la
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asignacion y ejecucién del gasto del pliego, todo ello articulado con
los planes operativos de cada instancia del Gobierno Regional.

c) Limitaciones
e La principal limitacion para la realizacion de este trabajo fue
encontrarse con muchos empleados renuentes a que se les aplique

los cuestionarios de investigacion.

e Pocos estudios que se asemejen especificamente a esta
investigacion, si bien es cierto existen muchos antecedentes de
estudios que toman una de las variables de estudio o ambas, son

pocas las que se enfocan en el sector publico.

e Otro aspecto que se puede tomar como limitante, es el no poder

generalizar los resultados obtenidos.
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CAPITULO Il

MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes del estudio.

2.1.1. Antecedentes de investigacion nacionales.

Solano Ch. (2017), “Clima organizacional y desempefio laboral de
los trabajadores de la Gerencia Territorial Huallaga Central - Juanjuli,
ano 2017’, Tesis para obtener el grado académico de Maestra En
Gestion Publica, Universidad Cesar Vallejo, tuvo por objetivo general
determinar relacion entre clima organizacional y el desempefio laboral
de los trabajadores de la Gerencia Territorial Huallaga Central -
Juanjui, afio 2017. Se tienen una investigacion de tipo descriptivo y
correlacional, donde se aplicé un cuestionario de preguntas a una
muestra de 20 colaboradores. Se ha empleado tabla y gréaficos, que
permitieron llegar a las siguientes conclusiones: Se evidencio una
relacion significativa entre el clima organizacional y el desempefio
laboral de los trabajadores de la Gerencia Territorial Huallaga Central
— Juanjui, por consiguiente, se demostré la existencia de una
correlacion significativa debido a que el valor P (Sig. (Bilateral)) Es<
a 0,05 es decir “0,000; asi mismo se observa que el nivel de
correlacién de Pearson muestra un valor positivo y de 0,675. Dichos
resultados son provenientes de un inadecuado clima organizacional,

y acciones mal ejecutadas, repercutiendo directamente en el
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desempefio de los colaboradores de la institucion. En consecuencia,
se acepta la hipétesis alterna de la investigacién, es decir Hi: “Existe
relacion significativa entre el clima organizacional y el desempefio
laboral de los trabajadores de la Gerencia Territorial Huallaga Central

- Juanjui

Arce A. (2016), Relacion entre los resultados de la evaluacion del
desempefio y la estabilidad laboral: estudio en una empresa de
servicios entre los afios 2011 al 2013, Para optar el titulo de Magister
en Relaciones Laborales, Universidad Catdlica del Peru. El objetivo
central de esta investigacion apunta a establecer la posible relacion
entre la adquisicidon de la condicién de la EL y los resultados de la ED
del trabajador, como también determinar la calidad de dicha relacion
con el propdsito de planificar y controlar las variables intervinientes a
fin de evitar una baja en el aporte del colaborador con respecto a los
requerimientos de la organizacion que lo acoge. 1. Se verifico la
relacion entre los resultados de la ED y el hecho de adquirir la EL. 2.
Dicha relacion es directa, es decir, al adquirirse la El, los resultados
de la ED decrecen consistentemente, con relacién al afio previo
cuando el colaborador no era estable. Y todo esto, sin ninguna

variacion significativa en el entorno de trabajo.

Sotomayor (2013), en su tesis “Relacion del Clima Organizacional
y la satisfaccion Laboral de los trabajadores de la sede cede central
del Gobierno Regional Moquegua”.

El objetivo fue determinar los niveles de clima organizacional y de
satisfaccion Laboral, asi como la relacion entre ambas variables.

Métodos: la muestra estuvo conformada por 109 trabajadores
administrativos que constituyeron el elemento fundamental de
analisis, los instrumentos utilizados fueron dos cuestionarios cuya
validez y fiabilidad fueron debidamente demostradas dado que
presentaron coeficientes con valores aceptables y altos de Alpha de

Cronbach.
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Se concluye: que existe una alta y positiva relacion entre el clima
organizacional respecto a la satisfaccion Laboral en los trabajadores de
la sede central del Gobierno Regional de Moquegua, que permite inferir
gue a mejor clima organizacional que Perciban los trabajadores mayores
serd la satisfaccion laboral que Experimenten los servidores de la

institucion.

2.1.2. Antecedentes de lainvestigacion internacionales.

Palomino M. et.al (2016), El clima organizacional y su relacion con
el desempefio laboral del os empleados de la empresa distribuidora y
papeleria Veneplast Ltda, el objetivo fue analizar la relacion del clima
organizacional y el desempefio laboral de los empleados de la
empresa Distribuidora y Papeleria Veneplast Ltda., se determiné que
la dimensioén del clima organizacional con mayor repercusion en el
desempefio laboral fue objetivos, debido a que cuando su valoracion
mejora, el desempefio varia positivamente en 66,3%, seguidamente
aparecieron motivacién con 53,9% vy relaciones interpersonales con
52,6%. En contraste, la correspondiente a cooperacion al parecer no
tiene un efecto importante sobre el desempefio de estos trabajadores.
tal como se esperaba, todas las dimensiones del desempefio laboral
fueron significativas o importantes para explicar el desempefio
general. Aquellas con mayor influencia fueron la motivacién con
90,4% vy las competencias con 79,6%. No obstante, debe
considerarse también las altas influencias observadas en el
conocimiento de un estandar de medicion del desempeiio con 76,1%,
y las aptitudes y habilidades con 64,4%

Zenteno A., Duran C. (2016), Factores y practicas de alto
desempeiio que influyen en el clima laboral: analisis de un caso,
articulo cientifico, universidad de Colombia. El presente trabajo revisa
los conceptos y constructos implicados en la medicion de clima
laboral, los que se vinculan con practicas de recursos humanos de
alto desempefio (PAR). A la vez se investiga la relacion del clima
laboral en el desempefio de una empresa de recursos naturales en

Chile. El estudio usa respuestas de 84 trabajadores a una encuesta
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de clima para evaluar un modelo propuesto. Ademas, se investigo la
importancia de los factores de clima en la prediccion de variables de
resultado, tales como satisfaccion, desempefio y motivacion. Para
esto se utilizaron las técnicas estadisticas de andlisis factorial y
regresion logistica. Los factores de clima organizacional identificados
en esta muestra son: remuneracion y justicia; equipos
autogestionados, trabajo en equipo y liderazgo; calidad y efectividad,;
comunicacion; sustentabilidad ambiental; reduccion del miedo e
incremento de la confianza; seguridad laboral, y apoyo para el
desempefio. Los factores mas relevantes e influyentes son los
primeros: remuneracion y justicia; equipos auto gestionados, trabajo
en equipo vy liderazgo, y calidad y efectividad

Cubillos B., Velasquez F., Reyes M.(2014), Plan de mejoramiento
de variables del clima organizacional que afectan al desempefio
laboral en una entidad del Estado, se realiza un analisis a las
evaluaciones de clima organizacional y de desempeiio laboral de una
empresa del Estado; de este proceso de andlisis y con base en los
resultados de una entrevista aplicada a los directivos de la
organizacién, asi como en la revision teérica de estas dos variables y
su relacion entre si, se determinan los aspectos del clima
organizacional que afectan en mayor medida a los resultados de los
funcionarios. Se propone a la entidad un plan de mejoramiento
enfocado en dos estrategias que influiran directamente el desempefio
laboral a través de la intervencion de las variables del clima
organizacional que le afectan negativamente y asi lograr que esto a
su vez se vea reflejado en el alcance de los objetivos tanto
individuales como corporativos. De esta manera, se comprueba
también que desde el area de gestion humana se puede influir
directamente en la estrategia de las organizaciones, dejar de ser vista
como un area de apoyo y demostrar que puede estar totalmente
alineada con la misién, la vision y en general la planeacion de

aquellas.
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2.2. Bases Teoéricas.
2.2.1 Entorno organizacional.
a) Definicién.
Son diversas las definiciones sobre clima organizacional, a
continuacion, les mostraremos las que consideramos de mayor

relevancia para esta investigacion.

Se entiende por entorno organizacional los factores externos a la
empresa muy relevantes e importantes para ella, con los que va
relacionarse e interactuar y sobre los que puede influir, pero
controlar y que concretaran en un conjunto de normas y relaciones

establecidas que condicionan se actividad.

De acuerdo a lo sefialado anteriormente el entorno o el medio
externo de la organizacion influye de manera tan directa en las
instituciones que puede llegar a considerarse como uno de los
elementos, sefalan algunos autores al categorizarla desea manera,
junto con el capital humano, el capital y la organizacién. Antes de
nada, dejemos que la naturaleza del entorno organizacional de las
empresas. Segun Zapate Rotundo, Gerardo J; Mirabal, Alberto;

Canet Giner, en su libro. El entorno de la organizacion.

Para (Halpins - Crofts, 1963) a fin de encontrar similitudes y con
otros autores define el término como "... las percepciones que el
individuo tiene de la organizacion para la cual trabaja, y la opinion
gue se haya formado de ella en términos de relaciones con la
jefatura, relaciones interpersonales/cohesion, reconocimiento del

trabajo y autonomia en la ejecucion del trabajo”.

Se entiende por entorno organizacional los factores externos a la
empresa muy relevantes e importantes para ella, con los que va
relacionarse e interactuar y sobre los que puede influir, pero
controlar y que concretaran en un conjunto de normas y relaciones

establecidas que condicionan se actividad.

24



De acuerdo a lo sefialado anteriormente el entorno o el medio
externo de la organizacion influye de manera tan directa en las
instituciones que puede llegar a considerarse como uno de los
elementos, sefalan algunos autores al categorizarla desea manera,
junto con el capital humano, el capital y la organizacion. Antes de
nada, dejemos que la naturaleza del entorno organizacional de las
empresas. Segun Zapate Rotundo, Gerardo J; Mirabal, Alberto;

Canet Giner, en su libro. El entorno de la organizacion.

Un entorno cada vez mas competitivo, trae consigo amenazas y
oportunidades que implican incorporar procesos estratégicos a las
organizaciones que les permite alcanzar un adecuado ajuste entre
las variables internas de disefio organizacional, con las variables
externas del entorno donde se desenvuelve. Pero todo ello,
depende en gran medida de la percepcion e interpretacion de los
directivos y gerentes sobre esos condicionantes. Es decir, la
traduccion de los eventos del entorno conduce al desarrollo de
modelos y esquemas conceptuales que permiten comprenderlo vy,
en consecuencia, poner en practica soluciones a determinados
problemas a los que la organizacion publica se enfrenta, ideas estas
gue pueden ser desarrolladas fundamentales bajo dos perspectivas

tedricas: el control externo y el voluntarismo.

Chid (1990, 1997), sostiene que el ejercicio de la actividad
estratégica dentro del entorno organizacional y el disefio
organizativo en el desempefio laboral, implica una evaluacién previa
del entorno por parte de la coalicibn dominante- de los directivos y
gerentes.

La misma, se produce mediante la aplicacion de filtros cognitivos
durante el proceso de la percepcion (Miliken, 1997; Walton y
Dawson, 2001; Mark, 2005; Zabkar, Carter, Baide el 2013 sefialan
que las organizaciones solo se desarrollan dentro del entorno
organizacional mediante la percepcion del desempefio laboral

dentro de la organizacion publica y privada, donde se genera
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fuente:%20https://www.redalyc.org/pdf/870/87043449006.pdf(Zapata%20y%20Hernández, 2014).
fuente:%20https://www.redalyc.org/pdf/870/87043449006.pdf(Zapata%20y%20Hernández, 2014).

de su entorno organizacional le permite influir en el comportamiento

de su desempeiio laboral.

Escuela Funcionalista, establece que el pensamiento y el
comportamiento de un individuo dependen del ambiente que lo
rodea y las diferencias individuales juegan un papel importante en
la adaptacion del individuo a su medio.

(Brunet, 1999), determina que existen tres variables importantes
implicadas en la definicion Se puede definir al entorno organizacional
como un conjunto de fuerzas y condiciones que estan fuera de los limites
de una organizacion y que tiene influencia suficiente sobre la misma para
afectar sus operaciones. Estas fuerzas estan en un continuo cambio, por

lo que presentan a la organizacién oportunidades y amenazas.

Figura 2: elementos contextuales del aprendizaje
organizacional para la competitividad
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Fuente: https://www.nocreasnada.com/entorno-organizacional/
La introduccion de nuevas tecnologias o la apertura de mercados

globales son ejemplos en los cuales los cambios en el entorno

generan oportunidades para que los administradores obtengan
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recursos o entren en nuevos mercados para fortalecer a sus
organizaciones.

En cambio, si nos encontramos ante la llegada de nuevo
competidores o una recesion econdmica mundial, estaremos frente
a amenazas que los administradores deben saber manejar para
poder asegurar el abastecimiento de recursos y la venta de los
bienes y servicios producidos. en este punto, la capacidad que
posean los administradores para reaccionar apropiadamente a

estos cambios sera crucial para el desempefio de la organizacion.

En este punto, la capacidad que posean los administradores para
reaccionar apropiadamente a estos cambios serd crucial para el

desempefio de la organizacion.

El entorno organizacional donde se desarrolla la labor de trabajo
el cual tiene las fuerzas procedentes de proveedores, distribuidores,
clientes y competencia estas fuerzas influyen en la capacidad que
tiene la organizacion de obtener recursos y vender sus bienes
servicios, las fuerzas que contiene el entorno de trabajo tiene un
efecto inmediato y directo sobre la organizacibn y sus
administradores. El entorno general es el conjunto de fuerzas y
condiciones que proceden de las condiciones econdmicas,
tecnoldgicas, socioculturales, demogréficas, politicas, legales y
globales del entorno. Estan afectan tanto a la organizacion como a
su entorno de trabajo. Las oportunidades y amenazas que se
presentan en el entorno general son mas faciles de identificar y
abordar por los administradores.

(Rodriguez D., 2005), sostiene que un Entorno organizacional
constituye la “personalidad” de esta, debido a que, asi como las
caracteristicas personales de un individuo configuran su
personalidad, el clima de una organizacién se conforma a partir de

la configuracion de sus propias caracteristicas.
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Emociones y animo

Inteligencia emocional

Por otro lado (Griffin-Moorhead, 2010), consideran que el Entorno
organizacional se define como los patrones recurrentes de
comportamiento, actitudes y sentimientos que caracterizan la vida
en la organizacion, y se refiere a las situaciones actuales de una
organizacion y los vinculos entre los grupos de trabajo, los
empleados y el desempefio laboral.

Figura 3: Comportamiento Organizacional
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Fuente: www.redalyc.org/jatsRepo.

a) Importancia del Entorno organizacional.

Segun (Brunet, 1999), es importante el poder analizar y diagnosticar el

clima de una organizacién por tres razones:

e Evaluar las fuentes de conflicto, estrés o insatisfaccibn que
contribuyen al desarrollo de actitudes negativas frente a la
organizacion.

e Iniciar y sostener un cambio que nos indique los elementos
especificos sobre los cuales debemos dirigir nuestras
intervenciones.

Segquir el desarrollo de la organizacion y prever los problemas que
puedan surgir. Para el presente estudio el entorno organizacional,

se dispone de un cuerpo de teorias que se ubican o se clasifican
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segun la perspectiva y los intereses de los autores. Pfeffer (1987),
por ejemplo, categoriza las perspectivas teorias para el estudio de
la organizacion en: a) deliberada, intencionalmente, encaminada
hacia, meta racional, b) restriccibn y control externos; y c)
emergente, casi aleatoria, dependiente del proceso y de la
construccion social. En el caso de la segunda perspectiva, que pone
el acento en el control externo o en la restriccion situacional, se
“‘entiende que su cometido es registrar las restricciones y exigencias
ambientales y tratar de acomodar la institucion a las presiones
externas” (Pfeffer, 1987, p,9) utilizando esta perspectiva de analisis,
Zapata- Mirabal (2011) sefialan que existen, desde la década de los
afios sesenta, importantes trabajos Teodricos y empiricos que
estudian el cambio organizacional, lo que evidencia su relevancia
para la Compresion de las interacciones y sus procesos.
c) Caracteristicas del entorno organizacional.

Segun (Rodriguez D, 2005) el clima organizacional se caracteriza por:

e Tener cierta permanencia a pesar de experimentar cambios por
situaciones coyunturales. Eso significa que se puede contar con cierta
estabilidad en el clima de una organizacién, a partir de decisiones que
afecten el devenir organizacional.

e Afectar el grado de compromiso e identificacion de los miembros de la
organizacion.

e Tener un fuerte impacto sobre el comportamiento de los miembros de
la empresa, ya que un buen clima va a traer como consecuencia una
mejor disposicion de los individuos a participar activa y eficientemente
en el desempefio de sus tareas.

e Ser influenciado y/o afectado por los comportamientos y actitudes de
los miembros de la organizacion, pero también por diferentes aspectos
estructurales, tales como estilo de direccidn, politicas y planes de

gestion, sistemas de contratacion y despidos, etc.

30



e Ademas, establece que un clima organizacional inadecuado puede
generar problemas en la organizaciéon como rotacion y ausentismo, es

decir que sus empleados pueden estar insatisfechos.

b) Tipos de sistemas organizacionales:
Likert, R. (1961-1967), citado por Rodriguez D, (2005), llego a tipificar
cuatro tipos de sistemas organizacionales, cada uno de ellos el entorno
organizacional genera aspectos importantes dentro de sus sistemas de

desarrollo de sistemas en la organizacion tanto publica como privada.

Sistema I: Autoritario. Las decisiones son adoptadas en la cumbre de la
organizaciéon de caracter gubernamental y desde alli se difunden
siguiendo una linea altamente burocratizada de conducto regular. El
entorno en este tipo de sistema organizacional es de desconfianza,

temor e inseguridad generalizados.

Sistema ll: Paternalista. El entorno en este tipo de sistema de desarrollo
organizacional se basa en relaciones de confianza condescendiente
desde la cumbre hacia la base y la dependencia desde la base hacia la

cuspide jerarquica.

Sistema lll: Consultivo. Este es un entorno organizacional donde existe
un mayor grado en lo que se considera descentralizacion y delegacion
de la toma de decisiones. El entorno de este tipo de organizacion es de

confianza y hay niveles de alta responsabilidad.

Sistema IV: Participativo. Este sistema se caracteriza porque el proceso
de toma de decisiones no se encuentra centralizado, sino distribuido en
diferentes lugares de la organizacién. El tipo de comunicacién que se da
en este sistema puede ser tanto vertical como horizontal, generandose

una participacion grupal y trabajo en equipo dentro de la organizacion.

e) Dimensiones del entorno organizacional:
Segun (Zapata y Hernandez, 2014), considera nueve dimensiones o

factores que repercuten en la generacion del entorno organizacional:
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Estructura: Hace referencia a la forma en que se dividen, agrupan y
coordinan las actividades de las organizaciones en cuanto a las
relaciones entre los diferentes niveles jerarquicos, indistintamente
dela posicion en el nivel. Indica conocemos como estructura

organizacional.

Responsabilidad (empowerment): Va ligado a la autonomia en la
ejecucion de la actividad encomendada y guarda a su vez, una
estrecha relacion con el tipo de supervisién que se ejerza sobre las

misiones dadas a los trabajadores.

Recompensa: Corresponde a la percepcion de los miembros sobre la
adecuacion de la recompensa recibida por el trabajo bien hecho. Es

la medida en que la organizacion utiliza mas el premio que el castigo.

Desafio: En la medida que la organizacion promueva la aceptacion de
riesgos calculados a fin de lograr los objetivos propuestos, los
desafios ayudaran a mantener un sano clima competitivo, necesario

en toda organizacion.

Relaciones: Es la percepcion por parte de los miembros de la
empresa acerca de la existencia de un ambiente de trabajo grato y de
buenas relaciones sociales tanto entre pares como entre jefes y

subordinados.

Cooperacion: Es el sentimiento de los miembros de la empresa sobre
la existencia de un espiritu de ayuda de parte de los directivos, y de

otros empleados del grupo.

Estandares: Un estandar, sabemos, establece un parametro o patron
gue indica su alcance y cumplimiento. En la medida que los
estandares sean fijados con sentido de racionalidad y ante todo de
gue puedan ser logrados sin exagerar los esfuerzos necesarios para
ello, los miembros del grupo percibiran estos, con sentido de justicia

de equidad.
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Conflictos: Es el sentimiento del grado en que los miembros de la
organizacion, tanto pares como superiores, aceptan las opiniones
discrepantes y no temen enfrentar y solucionar los problemas tan

pronto surjan.

Identidad: Es el sentimiento de pertenencia a la organizacion y que
se es un elemento importante y valioso dentro del grupo de trabajo.
Likert citado por (Brunet, 1999), mide la percepcién del clima en

funcién de ocho dimensiones:

Los métodos de mando. La forma en que se utiliza el liderazgo para
influir en los empleados.

Las caracteristicas de las fuerzas motivacionales. Los procedimientos
gue se instrumentan para motivar a los empleados y responder a sus

necesidades.

Las caracteristicas de los procesos de comunicacion. La naturaleza
de los tipos de comunicacion en la empresa, asi como la manera de

ejercerlos.

Las caracteristicas de los procesos de influencia. La importancia de
la interaccién superior/subordinado para establecer los objetivos de la

organizacion.

Las caracteristicas de los procesos de toma de decisiones. La
pertinencia de la informacion en que se basan las decisiones, asi

como el reparto de funciones.

Las caracteristicas de los procesos de planeacion. La forma en que
se establece el sistema de fijacién de objetivos o directrices.

Las caracteristicas de los procesos de control. El ejercicio y la
distribucion del control entre las instancias organizacionales.

Los objetivos de rendimiento y de perfeccionamiento. La planeacion,

asi como la formaciéon deseada.

33



Autonomia. Se trata del grado de libertad que el individuo puede tener

en la toma de decisiones y en la forma de solucionar los problemas.

Conflicto y cooperacion. Esta dimension se refiere al nivel de
colaboracion que se observa entre los empleados en el ejercicio de
su trabajo y en los apoyos materiales y humanos que éstos reciben

de su organizacion.

Relaciones Sociales. Se trata del tipo de atmosfera social y de
amistad que se observa dentro de la organizacion.

Segun Water (citado por Dessler): Son las percepciones que el
individuo tiene de la organizacion para la cual trabaja, y la opinion que
se haya formado de ella en términos de autonomia, estructura,

recompensas, consideracion, cordialidad, apoyo y apertura.

(1996)

Segun Dessler: Plantea que no hay un consenso en cuanto al
significado del término, las definiciones giran alrededor de factores
organizacionales puramente objetivos como estructura, politicas y
reglas, hasta atributos percibidos tan subjetivos como la cordialidad y

el apoyo.

(1993)
Segun Bertalanffy: Ve a los sistemas organizacionales en su relacion

con su entorno ambiental, es decir la relacidon sistema-ambiente.

En pocas palabras, el tema de clima organizacional surge cuando se
siente dar cuenta de fendmenos globales que tienen lugar en
organizaciones, que sirva de orientaciébn a trabajos practicos de

intervencién en las organizaciones.

(1990)
Segun James y Sell La representacion cognoscitiva de las personas,
de los entornos proximos expresada en términos de sentido y

significado psicolégico para el sujeto.
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(1983)
Estructura. Esta dimension cubre las directrices, las consignas y las
politicas que puede emitir una organizacibon y que afectan

directamente la forma de llevar a cabo una tarea.

Remuneracién. Este aspecto se apoya en la forma en que se
remunera a los trabajadores (los salarios, los beneficios sociales,

etc.).

Motivacién. Esta dimensidn se apoya en los aspectos motivacionales

que desarrolla la organizacion en sus empleados.

Estatus. Este aspecto se refiere a las diferencias jerarquicas
(superiores/subordinados) y a la importancia que la organizacién le da

a estas diferencias.

Flexibilidad e innovacion. Esta dimension cubre la voluntad de una
organizacion de experimentar nuevas cosas y de cambiar la forma de

hacerlas.

Centralizacion de la toma de decisiones. Esta dimension analiza de
gué manera delega la empresa el proceso de toma de decisiones

entre los niveles jerarquicos.

Apoyo. Este aspecto se basa en el tipo de apoyo que da la alta
direccién a los empleados frente a los problemas relacionados o no

con el trabajo.

Para el presente estudio se considerara las siguientes dimensiones

establecidas por (Sotomayor, 2013):

- Relacion con la jefatura
- Relacion interpersonal
- Reconocimiento del trabajo

- Autonomia en la ejecucion del trabajo.

Relacion con la jefatura: Es la percepcion por parte de los miembros
de la organizacion acerca de la existencia de un ambiente de trabajo

grato y de buenas relaciones sociales entre jefes y subordinados.
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Segun (Cortez, 2012), a menudo los comportamientos de las
personas que trabajan a nuestro cargo parecen dificiles.

A medida que nos concentramos en los factores mas relevantes
para nosotros, buscamos evidencias que respalden nuestro punto
de vista. Y nuestro comportamiento parte de dicha comprension Los
jefes necesitan comprender qué es lo que representa una relacion
interpersonal correcta con los trabajadores. El jefe debe ser
abordable y amistoso sin dejar de ser justo y firme. Es por ello que
necesita mostrar interés en los trabajadores, sin ser entrometido.

Relacion interpersonal: Nivel que se da dentro de la organizacion
en relaciobn a los vinculos de apoyo mutuo y solidaridad o
contrariamente las dificultades derivadas de rivalidades personales
o entre grupos. Para (Billikopf, 2006), las relaciones interpersonales
en el trabajo (y fuera, también) constituyen un papel critico en una
organizacion. Aunque la calidad de las relaciones interpersonales
en si no basta para incrementar la productividad, si pueden

contribuir significativamente a ella, para bien o para mal.

Para (Mora, 2014), es lamentable como muchos gerentes
descuidan la relevancia del rol del rendimiento, lo que este
representa, no solamente para las empresas que logran sus
objetivos, sino para los trabajadores, quienes se empefian en

realizar bien su trabajo, con dedicacion, esmero.

Desafortunadamente, algunos gerentes, ejecutivos que tienen
bajo su cargo un personal quien debe cumplir con sus funciones,
descuidan lo que representa el rendimiento, lo que ello involucra en
resultados, esfuerzos, en la colaboracion en definicion,
establecimiento de los mismos indices de productividad, eficiencia,
como también, para ser utilizado en favor de premiar, reconocer la
labor lograda, hacer ver al personal lo importante que son sus
logros. Autonomia en la ejecucion del trabajo: Se trata del grado de

libertad que el individuo o trabajador puede tener en la toma de
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decisiones y en la forma de solucionar los problemas. Capacidad
para busqueda de soluciones efectivas y eficaces acorde con su
puesto. Para (Castillo, 2013). Al igual que en la vida cotidiana, en el
campo laboral, la autonomia es un signo de crecimiento, de

madurez personal.

Estos profesionales son codiciados, en algunos casos, por
empresas foraneas, que buscan gente con caracter resuelto,
liderazgo, iniciativa para resolver situaciones complejas, con el
proposito de encargarles la direccion de la empresa. Efectivamente,
la autonomia parece un ideal realizado, pero también puede ser una
carga abrumadora, una responsabilidad capaz de minar la salud
psicoldgica y emocional.

El trabajo es, esencialmente, una actividad que requiere de

interaccidn, de acompafiamiento, de aprendizajes compartidos.

f) Diferencia entre entorno organizacional y cultura organizacional

En los dltimos afios, desde que el concepto de cultura de la
organizaciéon se volvi6 popular, a menudo los gerentes se han
preguntado sobre las similitudes y diferencias entre la cultura y el

entorno organizacional.

Algunas personas, gerentes e investigadores por igual,
argumentan que en realidad son lo mismo, aunque sus bases de

investigacion son distintas como se explica a continuacion.

En cuanto al entorno organizacional, nos referimos a las
percepciones de los empleados de su lugar de trabajo, la toma de
decisiones, las relaciones interpersonales entre los empleados (jefes
y compafieros), la comunicacion informal, entre otros. Es decir, esta
vinculado principalmente con el ambiente laboral, si una empresa

tiene un clima organizacional favorable, esto repercute en una mayor
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calidad en la vida de su personal, trayendo como consecuencia la

satisfaccion del mismo y por lo tanto elevando su nivel de desempenio.

(Mayor, 2009), nos brinda una conceptualizaciéon sobre entorno
organizacional en las entidades publicas, donde nos dice que, el CO
hace referencia a la percepcién comun o a la reaccion generalizada
de personas (Servidores publicos) ante una situacion relacionada con
el ambiente laboral. Por ello, puede haber un clima de satisfaccion, o
insatisfaccion, participacion, trabajo en equipo o0 resistencia,
desmotivacion o desanimo, todo ello direccionado a incrementar la
productividad y el rendimiento laboral; en resumen, es una dimension
dela calidad de las relaciones de produccién y ambiente, del entorno
laboral, ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones sociales
entre los funcionarios de direccion y gerencia y los servidores
publicos, y tiene gran influencia en la productividad y el desarrollo del

talento humano de una entidad publica.

Para entender lo que es la cultura organizacional debemos
establecer que la cultura es el conjunto de valores compartidos,
habitos, costumbres, codigos de conducta, politicas de trabajo,
tradiciones y objetivos que se transmiten de una generacion a otra
(Chiavenato, 2009). Es por ello que la cultura organizacional
representa las normas informales no escritas, que orientan el
comportamiento cotidiano de los miembros de una organizaciéon y
dirigen sus acciones en la realizacion de los objetivos

organizacionales.

Segun (Chiavenato, 2009), la cultura organizacional no es algo
palpable. Solo puede observarse en razon de sus efectos y
consecuencias. De ahi que se su semejanza a un iceberg, ya que en
la parte superior la que esta por encima del nivel del agua, estan los
aspectos visibles y superficiales (formales) de las organizaciones

tales como:
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e Estructura organizacional

e Titulos y descripcion de puestos

e Objetivos y estrategias organizacionales
e Tecnologia y practicas organizacionales
e Politicas y directrices de personal

e Métodos y procedimientos de trabajo

e Medidas de productividad

e Medidas financieras

Para (Mayor, 2009), la cultura organizacional o atmoésfera
organizacional en el sector publico, es un conjunto de suposiciones,
creencias, valores o normas y formas de pensar que caracterizan el
comportamiento del personal en todos los niveles de la organizacion
y que comparten sus miembros, se fundamenta en los valores, las
creencias y los principios; ademas, crea el ambiente humano en que
los servidores publicos creen en paradigmas y estan identificadas con
los sistemas dinamicos de la organizacién, ya que los valores del
clima organizacional pueden ser modificados, por efecto del
aprendizaje continuo, y generar una cultura organizacional a medida
de la entidad, ademas se da importancia a los procesos de
sensibilizacion al cambio como parte fundamental de la cultura

organizacional.

Podemos enfocar nuestro entorno organizacional Segun, Morin
(2001) explica desde el paradigma de la complejidad, que en las
organizaciones se encuentran presentes una serie de relaciones que
definen el orden , caos, desorden, antagonismos Yy
complementariedades producidos por el estado de incertidumbres e
irregularidades que absorben el entorno y las preparan para el cambio
y la transformacion; estos procesos interactivos las proveen de
movimiento y de recursividad al igual que de redundancia y reiteracion
organizacional en una controversia entre el equilibrio y la estabilidad

y la mutabilidad de la estructura en un determinado momento.
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Figura 4: Entorno Organizacional

Los Simbodlico-Interpretativistas sugieren que los
entornos...

Son construcciones sociales

Los miembros de la organizacion construyen
caracteristicas del entorno, las cuales piensan son
significativas.

Las diferentes organizaciones construyen sus entornos
de manera diferente, basandose en la interpretacion
de la direccion.

: ) OXFORD Higher Education
© Oxford University Press. 2006. All rights reserved.

Fuente: https://www.nocreasnada.com/entorno-organizacional/

1.2.2 Desempeiio laboral.
a) Concepto
Los profesionales en areas relacionadas con su area de trabajo

dicen:

v Trabajo en equipo: Es la capacidad de desenvolverse
eficazmente en grupos o equipo de trabajo para alcanzar las

metas.

v Estandares de trabajo: Se refiere a la capacidad de cumplir y
exceder las metas o estandares de la organizacion y a la
capacidad de obtencion de datos que permitan retroalimentar

el sistema y mejorarlo.

v Desarrollo de talentos: Es la capacidad de desarrollar las
habilidades y competencias de los miembros de su equipo,
planificando actividades de desarrollo efectivas, relacionadas

con los cargos actuales y futuros.

v Potencia del disefio de trabajo: Trata acerca de la capacidad
de determinar la organizacion y estructura mas eficaz para

alcanzar una meta.
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v Maximiza el desempefio: Se refiere a la capacidad de
establecer metas de desempefio/desarrollo proporcionando
capacitacion y evaluando el desempefio de manera objetiva.
(Chiavenato, 2009, pp. 121-123).

b) Elementos del desempeiio laboral.

En el area organizacional se ha estudiado lo relacionado al
desempefio laboral, refiriéndose que el mismo depende de
multiples factores, elementos, habilidades, caracteristicas o
competencias correspondientes a los conocimientos, habilidades
y capacidades que se espera que una persona aplique y

demuestre al desarrollar su trabajo.

Por su parte Chiavenato (2002) sefiala que el desempefio de
las personas se evalla mediante factores previamente definidos
y valorados, los cuales se presentan a continuacioén: disciplina,
actitud cooperativa, iniciativa, responsabilidad, habilidad de
seguridad, discrecion, presentacion personal, interés, creatividad,
capacidad de realizacion y factores operativos: conocimiento del
trabajo, calidad, cantidad, exactitud, trabajo en equipo, liderazgo.

Se expone que el desempeiio laboral de las personas se
evalla mediante factores previamente definidos y valorados, los

cuales presentamos a continuacion:

c) Evaluacion del desempeifio laboral

El desempefio laboral es un procedimiento estructural y
sistematico para medir, evaluar e influir sobre los atributos,
comportamientos y resultados relacionados con el trabajo, asi
como el grado de ausentismo, con el fin de descubrir en qué
medida es productivo el empleado y si podra mejorar su
rendimiento futuro.

Al respecto, Chiavenato (2002) expone, que el desempefio de
las personas se evalla mediante factores previamente definidos

y valorados, los cuales se presentan a continuacion:
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v Factores actitudinales (actitudes): disciplina, actitud
cooperativa, iniciativa, responsabilidad, habilidad de seguridad,
discrecion, presentacion personal, interés, creatividad,

capacidad de realizacion.

v  Factores operativos (competencias): conocimiento del
trabajo, calidad, cantidad, exactitud, trabajo en equipo,

liderazgo.

Dentro del proceso de la evaluacion en cuanto al rendimiento
laboral es una herramienta atil para lograr identificar los factores
claves que estan afectando o beneficiando a cada integrante de
la organizacion, y de tal manera ser capaces de tomar decisiones

gue con lleven a mejores resultados.

Los objetivos fundamentales de la evaluacion del desempefio
laboral son las siguientes:
v' Considera las condiciones de medida del potencial humano

en el sentido de determinar su plena aplicacion.

v' Permitir el tratamiento de los recursos humanos como un
recurso basico de la organizacion, y cuya productividad pueda
ser desarrollada indefinidamente, dependiendo, por su
puesto, de la forma de la administracion.

v' Generara las oportunidades de crecimiento y condiciones de
efectiva participacion a todos los miembros de Ia
organizacion, teniendo en cuenta por una parte los objetivos

organizacionales y por otra los objetivos individuales.
v' Desarrolla la descripcién exacta y confiable de la manera en

la que el empleado lleva a cabo la labor correspondiente a su
puesto. Chiavenato (2009, pp. 140-141).
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1.2.3 Importancia del desempefio laboral.

En relacion al enfoque del desempefio laboral es de gran interés
porque nos indica la habilidad de la organizacion para satisfacer las
necesidades de los trabajadores y ademas, por los siguientes
motivos (Certo, 2001):

v Existen muchas evidencias de que los trabajadores
insatisfechos faltan a trabajar con mas frecuencia y suelen
renunciar mas.

v' Se ha demostrado que los empleados insatisfechos gozan de
mejor salud y viven mas afnos.

v' La satisfaccion laboral se refleja en la vida particular del

empleado.

Podemos indicar que la satisfaccion laboral es de gran interés
por constituirse en resultados organizacionales que expresan el
grado de eficacia, eficiencia y efectividad alcanzada por la
institucién; como tal, son indicadores del comportamiento de los que

pueden derivar politicas y decisiones institucionales.

Hoy en dia podemos indicar que el mayor interés a la calidad de
vida laboral a diferencia de afios anteriores en donde se buscaba la
relacion con el rendimiento. Asi subyace la idea de que las personas
trabajen bien, pero sintiéndose bien; o a la inversa, que estén a gusto

en el trabajo, al tiempo que producen resultados satisfactorios.

Es un hecho observable que los trabajadores que se sienten
satisfechos en su trabajo, sea por que se consideran bien pagados
o bien tratados o por que ascienden o aprenden, son mas

productivos y rinden mas.

En el mundo real podemos reconocer claramente que los
beneficios, es agradable y estimulante de estar en el trabajo con un
grupo de personas que se llevan bien, que se comprenden, que se

comunican, que se respetan, trabajan en armonia y cooperacion. La
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buena atmosfera en el trato es indispensable para lograr un elevado
rendimiento individual y colectivo de un grupo humano de trabajo,
como lo es el oxigeno para el normal funcionamiento de los
pulmones vy la respiracion, lo cual se logra mas que nada por una

labor consciente de nuestros jefes inmediatos.

La tendencia del enfoque del desempeiio laboral, se orienta
hacia estimular la recuperacién de la mistica en la formacion del
personal administrativo y el ejercicio profesional, promoviendo la
capacitacién del mas alto nivel segun las necesidades de recursos
humanos que se plantean por las nuevas problematicas del
desarrollo. Asegurar una ensefianza de calidad diversificada,
organizativa y curricularmente de acuerdo con el avance del
conocimiento y de sus impactos en los usos de la ciencia, la técnica
y la cultura, que incluye la investigacion aplicada, el disefio de
proyectos y la gestion para la solucion de los grandes problemas

nacionales.
Causa del bajo desempefio laboral.

- Estrés laboral

- Mala alimentacion

- Baja remuneracion

- Carga laboral

- Mala relacién laboral

- Clima laboral negativo
- Descanso insuficiente

- Falta de capacitacion.

Por ello podemos utilizar diferentes técnicas de motivacion, tales
como delegarles a nuestros trabajadores una mayor autoridad,
darles mayores responsabilidades, otorgarles nuevas funciones,
elogiar o recompensar sus logros obtenidos, brindarles buenas

condiciones de trabajo, ofrecerles un buen clima laboral, asignarles
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una buena remuneracion, que vaya de acuerdo a la real capacidad

y recursos del trabajador.
2.2.2.1 Evaluacion del desempefio laboral

Toda organizacibn de éxito que este modernizada y a la
vanguardia de las ultimas corrientes la aplica. Por eso, o mejor es
que tu empresa no se queda atrds y aproveche los continuos
adelantos y mejoras que se producen en Recursos Humanos, que a
su vez logran que una organizacién sea mas competitiva y eficaz.
Asi que vamos a conocer que es exactamente la evaluacion del

desempeiio laboral.

Se trata de un tipo de instrumento que permite la comprobacion
del grado de cumplimiento que alcanzan los objetivos individuales
de cada persona que trabaja en la organizacién. De tal manera que
se puede medir el rendimiento de la conducta de los profesionales
qgue la integran y la potencian de los resultados de una manera

integral sistematica y objetiva.
Para ello, se evallan los siguientes aspectos del personal:

v’ Fortalezas
v/ Capacidades
v Insuficiencias
v' Posibilidades
v Aptitudes
v Problemas

v' Grado de integracion.

De este modo, la organizacion consigue informacion basica y
necesaria para tomar decisiones de manera correcta y acertada. Si
el desempefio coincide o supera a los objetivos fijados, habra que
alentar a los trabajadores para que sigan por el ese camino. Por
contrario, si este no alcanza los objetivos, no hay que buscar
culpables, pero si detectar los problemas, necesidades y los factores

que fallan para corregirlos y lograr lo propuesto.
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También podemos mencionar que los aspectos fundamentales
de la evaluacion del desempefio pueden presentarse de la siguiente
manera; permitir condiciones de medicion del potencial humano para
determinar su empleo, permitir el tratamiento de los recursos
humanos como importante ventaja competitiva de la empresa, cuya
productividad puede desarrollarse de modo indefinido, ademas,
dependen del sistema de administracion y de una estructura

organizacional bien definida segun sus condiciones.

Segun lo propuesto por Robbins (2004), los criterios de evaluar
mas utilizados son; evaluar los resultados de tareas, los cuales
evallan los resultados tangibles obtenidos por el colaborador que
van ligados directamente a la productividad, como los niveles de
produccion, volumen de ventas, cumplimiento de tiempos, entre

otros.

La relacion es directamente con el comportamiento de los
empleados, ya que existen puestos en los que no se pueden
identificar resultados concretos y medibles, pero que ayudan al
rendimiento general de la empresa, entre los cuales se mencionan
la puntualidad para la entrega de informes, estilo de liderazgo,

trabajo en equipo, comunicacién, entre otros.
Propdsito de la evaluacion del desempefio laboral.

Mondy y Noé (2005), afirman que administracion de recursos
humanos, la evaluacidon del desempefio se utiliza para varios
propoésitos, debido a que brindan datos de importancia sobre el
rendimiento laboral de un colaborador, los resultados obtenidos en
la evaluacion deben proporcionar beneficios a la organizacion y las

personas, entre las que tenemos:

Promover ascensos
Incrementos salariales o programas de compensacion.

Traslados de puestos.

D N N NN

Despidos.
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v Planeacion y desarrollo de la carrera.
v Determinar necesidades de capacitacion y desarrollo.

v Validar los programas de seleccion y desarrollo.

Para una gran parte de las empresas, el utilizar evaluaciones de
desempefio tiene como meta principal el mejoramiento del mismo,

pero se pueden beneficiar y establecer otras metas.

Asimismo, para estimular un buen desempefio, una empresa
debe disefiar un sistema justo para premiar a los trabajadores y

equipos mas productivos de acuerdo a los resultados.

En la evaluacion de desempefio, se pueden identificar varios
objetivos: mantener niveles de eficiencia y productividad en las
diferentes &reas funcionales, acorde con los requerimientos de la
empresa, establecer estrategias de mejoramiento continuo; si se
obtiene un resultado negativo, aprovechar los resultados como
insumos de otros modelos de recursos humanos que se desarrollan

en la empresa.

2.3. Definicién de términos basicos

Entorno organizacional: Segun Robbins (2000) es la percepcion por el
cual los individuos organizan e interpretan sus impresiones sensoriales a fin
de darle un significado a su ambiente. Es decir, la forma en que
seleccionamos organizamos e interpretamos le entrada sensorial para logar

la compresion de nuestro entorno organizacional.

Clima organizacional: esta definido como el conjunto de caracteristicas
laborales y facilidades que se otorgan a los servidores publicos y
funcionarios para el desempefio de sus labores, ademas el CO esta formado
por las percepciones e interpretaciones relativamente permanentes que los
colaboradores tienen en relacion a su organizacion y que la distinguen de
otras, influyendo de esta manera en su comportamiento y desempeifio laboral
(Mayor, 2009).
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Compromiso Organizacional: grado en que un empleado se identifica con
una organizacién particular y sus metas, y desea seguir siendo miembro de
esta (Robbins - Judge, 2009).

Desempefio laboral: Se define desempefio como “aquellas acciones o
comportamientos observados en los empleados que son relevantes para los
objetivos de la organizacion”, y que pueden ser medidos en términos de las
competencias de cada individuo y su nivel de contribucién a la empresa
(Pedraza, Amaya, & Conde, 2010).

Dimensiones del entorno organizacional: son las caracteristicas
susceptibles de ser medidas en una organizacion y que influyen en el

comportamiento de los individuos (Sandoval, 2004).

Eficacia: se define como "hacer las cosas correctas”, es decir; las
actividades de trabajo con las que la organizacion alcanza sus objetivos
(Robbins - Coulter, 2005).

Eficiencia: es el logro de las metas con la menor cantidad de recursos
(Koontz & Weihrich, 2004).

Evaluacion de desempefio: es una valoracion, sistematica, de la actuacion
de cada persona en funcién de las actividades que desempefia, las metas y
los resultados que debe alcanzar, las competencias que ofrece y su potencial
de desarrollo (Chiavenato, 2009).
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CAPITULO IlI
PRESENTACION, ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

3.1. Andlisis de tablas y graficos

Tabla N° 1: Relacion entre el Entorno organizacional el Desempefio laboral.

Desempefio laboral

Entorno Alto Medio Bajo TOTAL
organizacion N© % | N° % | NO % | NO %
Alto 17 | 60.00 13 | 40.00 0 0 16 52.94
Medio 11 | 40.00 19 | 60.00 00 | 100.0 14 47.06
Bajo 0 0 0 0 0 0 0 0
28 | 100.0 32 | 100.0 00 | 100.0 30 | 100.00

Fuente: Cuestionario: Entorno Organizacional y Desempefio Laboral

X2 =10.617 p=0.016 *valores significativos p <0.05

Interpretacion: Al relacionar el Entorno organizacional con la Desempefio
laboral, se encontré6 que cuando el clima organizacional es alto también se
presenta un alto nivel en de satisfaccion laboralen el 60.0% de los
trabajadores en relacion entre Entorno Organizacional y el Desempeiio Laboral
del Personal de la Gerencia de Planeamiento, Presupuesto y Desarrollo del
Gobierno Regional Cusco. Contrariamente, cuando se presenta un nivel medio
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del clima organizacional la totalidad de colaboradores en este grupo calificé a la
satisfaccion laboral como baja.

Los resultados nos estan indicando que existe relacion estadistica significativa
entre las variables clima organizacional y satisfaccion laboral. (0.016< 0.05)
Regla de decision:

Aceptar Ho si el valor Xo (10.617) es menor o igual al valor critico encontrado en
la tabla Chi cuadrado (5.9915)

Por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis alternativa que
nos confirma que si existe relacion entre el clima organizacional y la

satisfaccion laboral de los trabajadores de la Regla de decision:

Aceptar Ho si el valor Xo (10.617) es menor o igual al valor critico encontrado en
la tabla Chi cuadrado (5.9915)

Por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis alternativa que
nos confirma que si existe relacion entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral de los trabajadores de la Gerencia de Planeamiento,

Presupuesto y Desarrollo del Gobierno Regional Cusco.
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Gréfico 1: Relacion entre el Entorno organizacional y la Desempefio laboral

Fuente: Elaboracion Propia

Tabla 2: Anédlisis de resultados sobre el entorno organizacional

TOTAL
Entorno N° %
Alto 14 47.06
Medio 16 52.94
Bajo 0 0
TOTAL 30 100.00

Fuente: Propia

" 0.00%

47.06%
92.94%

Gréfico 2: Analisis de resultados sobre el entorno organizacional

® Alto
B Medio

" Bajo

Fuente: Elaboracion Propia
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Interpretacion: En el analisis de los resultados sobre el clima organizacional a
los trabajadores de la Gerencia de Planeamiento, Presupuesto y Desarrollo del
Gobierno Regional Cusco se encontr6 que un 47.06% de los trabajadores

calificaron el entorno organizacional como alto y el 52.94% como medio.

Tabla 3: Anédlisis de las dimensiones del entorno organizacional

Dimensiones del entorno TOTAL
organizacional

Relacién con la Gerencia NY %
Alto 21 70.59

Medio 7 23.53

Bajo 2 5.88
30 100.00

Relaciones interperspnales/ \© %

cohesion

Alto 16 52.94

Medio 7 23.53

Bajo 7 23.53
30 100.00

Reconocimiento del trabajo N° %
Alto 14 47.06

Medio 14 47.06

Bajo 2 5.88
30 100.00

Autonomia en la ejecucion del trabajo \O %
Alto 17 58.82

Medio 13 41.18

Bajo 0 0

30 100.00

Fuente: Elaboracion Propia

Interpretacion: En las dimensiones del clima organizacional de los a los
trabajadores de la Gerencia de Planeamiento, Presupuesto y Desarrollo del
Gobierno Regional Cusco se encontro que la dimension de relaciones
interpersonales obtuvo un 47.06% entre el nivel medio y bajo, por otro
lado, alcanzado el mismo porcentaje del 47.06% en el nivel medio se ubico
la dimension del reconocimiento del trabajo, mientras que el 41.18%
considera que la dimension en la ejecucion del trabajo se ubica en un nivel
medio. Finalmente, las demas dimensiones obtuvieron porcentajes que

alcanzaron en su mayoria el nivel alto.
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Tabla 4: Andlisis de resultados sobre la Desempefio laboral

TOTAL
Desempeiio laboral
N° %
Alto 18 58.82
Medio 9 29.41
Bajo 3 11.76
TOTAL 30 100.00

Fuente: Elaboracién Propia

29.41% mAlto
= Medio

» Bajo

Gréafico 3: Andlisis de resultados sobre al desemperio laboral

Fuente: Elaboracion Propia

Interpretacion: En relacion al desempefio laboral a los trabajadores de la
Gerencia de Planeamiento, Presupuesto y Desarrollo del Gobierno Regional
Cusco. Se encontré que un 58.82% de los trabajadores consideran que el
desempefio laboral se encuentra en un nivel alto, el 29.41% en el nivel medio

y un 11.76% en el nivel bajo.
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Tabla 5: Anédlisis de las dimensiones al desempefio laboral.

Desempefio laboral
TOTAL
Desempefio en relacic')rj con sus N8 %
superiores
Alto 18 58.82
Medio 9 29.41
Bajo 3 11.76
30 100.00
Desempefio con las c}ondiciones % %
fisicas N
Alto 8 29.41
Medio 11 35.29
Bajo 11 35.29
30 100.00
Desempefio con I_a participacion en las 5 %
decisiones N
Alto 16 52.94
Medio 11 35.29
Bajo 3 11.76
30 100.00
Desempefio con su trabajo NY %
Alto 11 35.29
Medio 16 47.06
Bajo 3 17.65
30 100.00
Desempefio con el reconocimiento NY %
Alto 14 47.06
Medio 12 41.18
Bajo 6 11.76
30 100.00

Fuente: Elaboracién propia

Interpretacion: En las dimensiones al desempefio laboral. de los
trabajadores de la Gerencia de Planeamiento, Presupuesto y Desarrollo
del Gobierno Regional Cusco se encontré que la dimension sobre la
satisfaccion con las condiciones fisicas obtuvo un 70.58% entre el
nivel medio y bajo, por otro lado, con un porcentaje del 64.71% entre el
nivel medio y bajo se ubico la dimension de la satisfaccion con su trabajo.
Finalmente, las demas dimensiones obtuvieron porcentajes que

alcanzaron en su mayoria el nivel alto.
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3.2. Discusion de resultados
El estudio del Entorno organizacional y el desempefio laboral resultan

imprescindibles, porque propician en los empleados y/o trabajadores publicos
expresan su opinion sobre el funcionamiento de la organizacion y como se
sienten en ella; constituyen asi un instrumento de indagacién que funciona
bajo la premisa de que se generan beneficios cuando se implementan
acciones correctivas en los aspectos que lo requieran, también constituyen
un excelente mecanismo para conocer de manera indirecta, como es la
calidad de gestion de la organizacion. En tal sentido, la presente investigacion
tiene como objetivos determinar los niveles de entorno organizacional y el
desempefio laboral asi como el nivel de relacién entre ambas, para que
sirva como instrumento de gestion a la Gerencia de Desarrollo Social
del Gobierno Regional Cusco, la cual tiene como objetivo conducir la gestidon
de la adquisicion de bienes, servicios y obras necesarias para la formulaciéon
y ejecucion de Proyectos de Inversion de Desarrollo Social, de acuerdo a sus
competencias exclusivas compartidas y delegadas, en el marco de las
politicas nacionales y sectoriales contribuyendo al desarrollo integral y
sostenible.

Es asi, que en la Tabla 2, la conclusion de la prueba chi cuadrado ratifica la
hipétesis alternativa, la cual establece que el entorno organizacional se
relaciona significativamente con el desempefio laboral de los trabajadores de
la Gerencia de Planeamiento, Presupuesto y Desarrollo del Gobierno Regional
Cusco - 2018. dado que, demuestra que existe una alta relacion entre ambas
variables, es decir, se constata la evidencia de una relacion
significativamente alta y positiva entre el clima organizacional respecto con el
desempeiio laboral en los trabajadores de la mencionada Gerencia.

Es decir, que al relacionar el entorno organizacional con la satisfaccion laboral,
se encontrd que cuando el clima organizacional es alto también se presenta
una alta satisfaccion laboral en el 60.0% de colaboradores de la Gerencia de
Planeamiento, Presupuesto y Desarrollo del Gobierno Regional Cusco
Contrariamente, cuando se presenta un nivel medio del clima organizacional
la totalidad de colaboradores en este grupo calific6 al desempefio laboral

como baja.
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La presente conclusién es compatible con los resultados alcanzados a nivel
internacional por el estudio realizado por Brito Mirsys Ledén (2009), en
Venezuela - Guayana, en su investigacion de Maestria “El clima
organizacional y relacién con la satisfaccion de los profesores de los Centros
de Educacion Inicial de la Fundacion del Nifio Bolivar”’, cuyos resultados
obtenidos muestran que la relacion entre ambas variables alcanza una
correlacion significativa. Por otro lado, Mendoza (1994), en México-D.F., al
realizar la tesis “La satisfaccion Laboral y su papel en la Evaluacion de la
Calidad de la Atencién Médica”, establecieron que existe una relacion
significativa y positiva entre el entorno Organizacional y la Satisfaccion
Laboral.

En Espafa - Valencia, Peir0 Silla José Maria, Gonzales Roma Vicente y
Ramos José (1991), llevaron a cabo el estudio “Relaciones entre el Clima, la
gestibn de Recursos Humanos en una Organizacién de Servicios y la
Satisfaccion Laboral”, sefialando que los resultados obtenidos del Clima de la
Organizacion muestran relaciones significativas y positivas sobre la
Satisfaccion Laboral. En Estados Unidos Birmingham, Payne Roy L. y
Pheysey Diana C. (1971), en la tesis “Relacion de la Estructura
Organizacional, el Entorno Organizacional y la Satisfaccion Laboral”,
encontraron que el Entorno Organizacional es un determinante significativo de
las Satisfaccion Laboral.

Nuestras investigaciones también tienen coincidencias, que estudia la
relacion del clima organizacional y la satisfaccion laboral de los trabajadores
de la Sede Central del Gobierno Regional de Cusco realizado desde el mes
de enero al mes de octubre del 2012, el proposito del mismo, consistio en
determinar los niveles de Entorno organizacional y de satisfaccion Laboral, asi
como la relacién entre ambas variables. La muestra estuvo conformada por
80 trabajadores administrativos que ha constituido la unidad de analisis y los
instrumentos utilizados fueron dos cuestionarios cuya validez y fiabilidad
fueron debidamente demostrados dado que presentaron coeficientes con
valores aceptables y altos de Alpha de Cronbach. Los datos fueron

procesados con el Programa SPSS.
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Los resultados obtenidos evidencian que existe predominio del nivel medio de
clima organizacional y del nivel medio de satisfaccion laboral, asi como una
Alta Relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en los
trabajadores de la Sede Central del Gobierno Regional de Cusco. Resalta la
necesidad de propiciar un adecuado clima organizacional con el objetivo de
que los trabajadores se sientan motivados, valorados y que afiancen su
compromiso con su trabajo y la institucion para el desarrollo de sus actividades
cotidianas.

En la Tabla 3y 4 en el clima organizacional de colaboradores de la Gerencia
de Contrataciones del Gobierno Regional de La Libertad se encontré que un
47.06% de los colaboradores calificaron el clima organizacional como alto y el
52.94% como medio. En las dimensiones del clima organizacional de
colaboradores del area de contrataciones del Gobierno Regional de La
Libertad se encontré que los mayores porcentajes alcanzaron el nivel alto,
seguido de los niveles medio y bajo. Resultados que se ajustan a los valores
de la variable clima organizacional.

Este escenario, concuerda con las conclusiones de estudios a nivel
internacional encontrados por Garza Puente Diana Guadalupe (2010), en
México — Tamaulipas, en la tesis de grado de Maestria en Direccion
Empresarial con énfasis en Recursos Humanos, denominado “El Clima
Organizacional en la Direccion General de Ejecucion de Sanciones de la
Secretaria de Seguridad Publica en Tamaulipas”.

Que llegé a la conclusiéon de que el Clima Organizacional o ambiente de
trabajo que se experimenta en la unidad de analisis en términos generales es
de nivel medio. En el mismo pais, Cortés Jiménez Nelsy Marien (2009), en
México —Veracruz, llevd a cabo el estudio “Diagnostico del Clima

Z

Organizacional en el Hospital “Dr. Luis F. Nachén” Xalapa, Veracruz — 2009”,
en la parte que corresponde a los resultados relaciona sus conclusiones
con la investigacion aplicada al Hospital de Valdivia — Chile en el que se
resalta que los empleados calificaron al Clima Organizacional como regular,
lo que si bien no es bueno, se ubica en una condicion media a diferencia de

este que se ubica en la categoria mas baja.
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Por otra parte, en el ambito nacional los resultados de nuestra
investigacion se encuentran en correspondencia con las conclusiones de
Molocho Becerra, N., que en Lima, realizé6 un estudio sobre “Influencia del
Clima organizacional en la Gestion Institucional de la Sede Administrativa
UGEL N° 01, cuyos resultados indicaron que el Clima Institucional, expresado
en el potencial humano, en el disefio organizacional y cultura de la
organizacion influye en un 43,8% calificado como de nivel medio sobre la
Gestion Institucional de la Sede Administrativa de la UGEL N° 01 Lima Sur.
Asi mismo, en Trujillo, en su tesis denominada “Influencia de las relaciones
Interpersonales de los trabajadores en el clima organizacional de la Caja
Trujillo S.A.”, que ha encontrado que el clima organizacional es percibido por

los trabajadores de forma regular o media.

En la Tabla 5 que corresponde al desempeiio laboral de colaboradores
de la Gerencia de Contrataciones del Gobierno Regional de La Libertad se
encontrd que un 58.82% de los colaboradores calificaron el desempefio
laboral como alto, el 29.41% como medio y un 11.76% de bajo. En las
dimensiones de la satisfaccion laboral de colaboradores del éarea de
contrataciones del Gobierno Regional de La Libertad se encontr6 que los
mayores porcentajes alcanzaron el nivel alto, seguido de los niveles medio y
bajo. Resultados que se ajustan a los valores de la variable satisfaccion

laboral.
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Conclusiones

Existe una relacion altamente significativa entre el clima organizacional y
el desempefio laboral de los trabajadores Relacion entre el entorno
Organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores de la de la Gerencia
de Planeamiento, Presupuesto y Desarrollo del Gobierno Regional Cusco, esto
nos demuestra que el clima organizacional es un factor fundamental para
mantener un nivel de satisfaccion adecuado en los colaboradores dentro de la
organizacion; por ende se concluye que existe una vinculacion causa-efecto

positiva entre ambas variables.

El clima organizacional de los colaboradores de la Gerencia de Planeamiento,
Presupuesto y Desarrollo del Gobierno Regional Cusco, Gerencia de Desarrollo
Social del Gobierno Regional alcanzé el nivel alto en un 47.06% y el nivel
medio en un 52.94% de los colaboradores, lo que nos indica que la percepcion
gue tienen sobre el clima organizacional, si bien cierto es buena y aceptable,
hay un gran porcentaje que considera o percibe que el clima organizacional
no es el mas adecuado; es por ello que en el andlisis de las dimensiones
podemos identificar que la percepcidén que tienen los colaboradores sobre la
dimensién de relaciones interpersonales alcanzdé un 47.06% entre el nivel
medio y bajo, por otro lado la dimension sobre el reconocimiento del trabajo
obtuvo un 52.94% entre el nivel medio y bajo.

El nivel de compromiso institucional que se dio en los colaboradores fue alto
en el 58.82% del total de encuestados y en menores proporciones los niveles
medio y bajo. En cuanto a las dimensiones analizadas se puede ver
claramente que un factor que influye en el compromiso institucional, son la
condiciones fisicas y ambientales en el trabajo ya que del total de encuestados

un 70.58% consideran que estan en el nivel medio y bajo.
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Recomendaciones

1. Lograr un entorno organizacional apropiado, a través de la motivacion continua
al personal, para incitarlos a mejorar su desempefio laboral tomando en cuenta
que recibiran el reconocimiento necesario luego de haber obtenido buenos
resultados, para de esta manera consolidar su compromiso con el trabajo,
estimulando su contribucién en la gestion institucional. (Instaurar sistemas de
incentivos y recompensas (ascensos, becas de estudio, reconocimientos, etc.)
gue generan prestigio o estatus, para incrementar la satisfaccién en el trabajo

Yy, por ende, la productividad.

2. Establecer mecanismos de evaluacion, que permitan medir eficientemente el
desempeiio de cada empleado o colaborador, con resultados cuantitativos y
cualitativos de cada puesto de trabajo; lo anterior para evitar favoritismos y toma
de decisiones subjetivas, y asi poder establecer sistemas de promocioén y lineas

de carrera del personal que sean justas.

3. Establecer formas de comunicacion interna orientadas a facilitar y agilizar el
flujo de mensajes entre los miembros de la gerencia y su entorno, esto permitira
un manejo adecuado de las diferentes interacciones entre los funcionarios y
servidores publicos, cualesquiera sean los roles que desempefien, asi como
entre las areas y unidades organicas en general. Ademas, debe Coordinar con
la Unidad Formuladora del Gobierno Regional Cusco, para que se determine
de manera correcta los términos de referencia de los estudios de pre inversion
y servicios de consultoria de proyectos de Desarrollo Social para elaboracion
de expedientes técnicos. Ademas, debe de Realizar coordinaciones para que
personal especializado evalie y modifique las especificaciones técnicas que

puedan estar desfasadas en vigencia tecnolégica y de precios.
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ANEXOS



ANEXO N° 01.: MATRIZ DE CONSISTENCIA DE LA INVESTIGACION
TESIS: “ENTORNO ORGANIZACIONAL Y EL DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA GERENCIA DE PLANEAMIENTO, PRESUPUESTO Y DESARROLLO INSTITUCIONAL

DEL GOBIERNO REGIONAL CUSCO, 2018”

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES

METODOLOGIA

PROBLEMA GENERAL:

¢Qué relacion que existe entre el
Entorno organizacional y el desempefio
laboral del personal en la Gerencia de
Planeamiento, Presupuesto y Desarrollo
Institucional del gobierno regional Cusco
- 2018?

PROBLEMA ESPECIFICO:

PE.1. ¢(Qué relacion existe entre la
cultura organizacional del Entorno
organizacional y el desempefio laboral
del personal en la Gerencia de
Planeamiento, Presupuesto y Desarrollo
Institucional del gobierno regional Cusco
- 2018?

PE.2. ¢(Qué relacion existe entre el
disefio organizacional del Entorno
organizacional y el desempefio laboral
del personal en la Gerencia de
Planeamiento, Presupuesto y Desarrollo
Institucional del gobierno regional Cusco
- 20187

PE.3. ¢Qué relacion existe entre el
potencial del Entorno organizacional y el
desempefio laboral del personal en la
Gerencia de Planeamiento, Presupuesto
y Desarrollo Institucional del gobierno
regional Cusco - 20187

OBJETIVO GENERAL:

Establecer la relacion que existe entre el
Entorno organizacional y el desempefio
laboral del personal de la Gerencia de
Planeamiento Presupuesto y desarrollo
Institucional del Gobierno Regional Cusco,
2018.

OBJETIVOS ESPECIFICOS:

OE.1. Determinar la relacion entre la
cultura  organizacional del Entorno
organizacional y el desempefio laboral del
personal en la Gerencia de Planeamiento,
Presupuesto y Desarrollo Institucional del
gobierno regional Cusco - 2018

OE.2. Determinar la relacién entre el
disefio  organizacional del Entorno
organizacional y el desempefio laboral del
personal en la Gerencia de Planeamiento,
Presupuesto y Desarrollo Institucional del
gobierno regional Cusco - 2018

OE.3. Determinar la relaciéon entre el
potencial del Entorno organizacional y el
desempefio laboral del personal en la
Gerencia de Planeamiento, Presupuesto y
Desarrollo Institucional del gobierno
regional Cusco - 2018

HIPOTESIS GENERAL:

El Entorno organizacional tiene relacion directa
con el desempefio laboral en las actividades que
desarrolla el personal de la Gerencia de
Planeamiento  Presupuesto y  desarrollo
Institucional del Gobierno Regional Cusco, 2018.

HIPOTESIS SECUNDARIOS:

HS.1. la relacién entre la cultura
organizacional del Entorno organizacional y
el desempefio laboral es significativa en el
personal en la Gerencia de Planeamiento,
Presupuesto y Desarrollo Institucional del
gobierno regional Cusco - 2018

HS.2. la relacion entre el disefio organizacional
del Entorno organizacional y el desempefio
laboral es significativa en el personal en la
Gerencia de Planeamiento, Presupuesto y
Desarrollo Institucional del gobierno regional
Cusco - 2018

HS.3. la relacién entre el potencial del Entorno
organizacional y el desempefio laboral es
significativa en el personal en la Gerencia de
Planeamiento, Presupuesto y Desarrollo
Institucional del gobierno regional Cusco -
2018

Variable independiente:
ENTORNO
ORGANIZACIONAL

Dimensiones:

1- Cultura organizacional
2- Disefio organizacional

3- Potencial humano.

Variable dependiente:
DESEMPENO LABORAL

Dimensiones:

1- Calidad de trabajo
2- Responsabilidad y trabajo
en equipo

3- Compromiso institucional

TIPO DE INVESTIGACION

Aplicada

DISENO
No experimental.
NIVEL.

POBLACION.

El estudio se realiz6 con cada uno de los
servidores en de la Gerencia de Desarrollo
Social del Gobierno Regional Cusco, Son 30
personas.

MUESTRA: 30

TECNICAS
-Encuestas
INSTRUMENTOS:
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Anexo 2: Instrumentos de recoleccion de datos de la Investigacion

UNIVERSIDAD
ALAS PERUANAS

“Entorno Organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores de la gerencia de planeamiento, presupuesto y desarrollo

institucional del Gobierno Regional Cusco, 2018”

CUESTIONARIO: ENTORNO ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL

Le pedimos su colaboracién contestando con sinceridad las preguntas que le realizaremos. Por nuestra

parte, le garantizamos absoluta confidencialidad, agradeciendo, Su valiosa colaboracion.

0 1 2 3 4
totalmente en en desacuerdo no estoy seguro de acuerdo muy de acuerdo
desacuerdo
Nro. ITEMS 2 |3 |4
Relacion con la jefatura
1 Mi jefe es una persona de principios definidos.
2 Mi jefe es una persona con quien se puede hablar abiertamente.
3 Mi jefe cumple con los compromisos que adquiere conmigo
4 Puedo confiar en que mi jefe no divulgue las cosas que le cuento
en forma confidencial.
5 Mi jefe me respalda 100%.
6 Puedo contar con la ayuda de mi jefe cuando la necesito.
7 Es facil hablar con mi jefe sobre problemas relacionados con el
trabajo.
8 A mi jefe le interesa que me desarrolle profesionalmente en esta
Institucion.
9 Mi jefe es rapido para reconocer un buen trabajo.
10 Puedo contar con un trato justo por parte de mi jefe.
11 Los objetivos que fija mi jefe para mi trabajo son razonables.
12 Mi jefe no tiene trabajadores favoritos.
13 Mi jefe me anima a desarrollar nuevas ideas, que ayuden a
mejorar la gestion del Area.
14 Mi jefe me anima a mejorar las formas de hacer las cosas.
15 Mi jefe “valora” nuevas formas de hacer las cosas.
16 A mi jefe le agrada que yo intente hacer mi trabajo de distintas
formas.
RELACIONES INTERPERSONALES / COHESION
17 Las personas que trabajan en mi Area se llevan bien entre si
18 En las personas que trabajan en mi Area existe una preocupacion
y cuidado por el otro
19 Las personas que trabajan en mi Area se ayudan los unos a los
otros
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20 Existe espiritu de “trabajo en equipo” entre las personas que
trabajan en mi Area

21 Siento que tengo muchas cosas en comun con la gente que
trabaja en mi Area.
RECONOCIMIENTO DEL TRABAJO

22 Mi jefe me respalda y deja que yo aprenda de mis propios errores

23 Mi jefe me utiliza como ejemplo de lo que se debe hacer

24 Mi jefe conoce mis puntos fuertes y me los hace notar

25 Puedo contar con una felicitacién cuando realizo bien mi trabajo

26 Mi jefe me anima a encontrar nuevas formas de enfrentar antiguos
problemas
AUTONOMIA EN LA EJECUCION DEL TRABAJO

27 Yo propongo mis propias actividades de trabajo

28 Determino los estandares de ejecucion de mi trabajo

29 yo decido el modo en que ejecutaré mi trabajo

30 Tomo la mayor parte de las decisiones para que influyan en la
forma en que desempefio mi trabajo

31 organizo mi trabajo como mejor me parece

MUCHAS GRACIAS
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CUESTIONARIO: DESEMPENO LABORAL

Calidad de trabajo

32 Realiza su trabajo en los tiempos establecidos

33 Tiene nuevas ideas y muestra originalidad a la hora de enfrentar o
manejar situaciones de trabajo

34 Se muestra atento al cambio, implementando nuevas metodologias
de trabajo
Responsabilidad

35 Reacciona eficientemente y de forma calmada frente a
dificultades o situaciones conflictivas al interior de su area

36 Muestra autonomia y resuelve oportunamente imprevistos al
interior de la organizacion

37 Es eficaz al afrontar situaciones y problemas infrecuentes
Compromiso institucional

38 Aporta ideas para mejorar procesos de trabajo dentro de la oficina
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