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Epigrafe

El clima organizacional constituye el medio interno de una organizacién, la atmosfera

psicoldgica caracteristica que existe en cada organizacion.

Chiavenato (1992).
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Glosario o definicion de términos

Clima organizacional. Conjunto de percepciones globales que el individuo
tiene de la organizacion, reflejo de la interaccion entre ambos (Seisdedos, 1996).

Desempefio laboral. Es el comportamiento del trabajador en la busqueda de los
objetivos fijados, este constituye la estrategia individual para lograr los objetivos
(Chiavenato, 2000).

Condiciones de trabajo. Hace mencién al estado de las condiciones fisicas de
la zona de trabajo donde se realiza las labores y las condiciones de contratacion, de
seguridad y de permanencia, asi mismo sefiala que si la organizacion cumple con todas
estas condiciones el personal estd a gusto con las condiciones del ambiente laboral

Comunicacion. Es la accion que sirve para intercambiar informacion, facilitar
una buena comunicacion organizacional en el area de una empresa o entidad es
recomendable disefiar estrategias y métodos que orienten al desarrollo eficiente de los
empleados y asi obtener un mejor trabajo laboral

Motivacion. Es la disposicion a reaccionar frente a un contexto tras evaluarlo
ya sea de manera negativa o positiva, siendo el principio que estimula a actuar, por
ende, serd importante plantearse las razones de nuestras acciones, con el fin de no
dejarse llevar sencillamente por la inercia y la ansiedad durante el desarrollo de las
actividades

Relaciones interpersonales. Es la capacidad que poseen los individuos para
relacionarse con otras personas, donde facilita gestionar y desarrollar importantes

vinculos dentro de la entidad, en la cual se afine las relaciones interpersonales.
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Resumen

El presente trabajo de investigacion se planted como objetivo, determinar la relacion
entre el clima organizacional y desempefio laboral de los trabajadores administrativos
de la Empresa Prestadora de Servicios y Saneamiento EPS Moyobamba en el periodo
2020, se utilizé el disefio no experimental de tipo correlacional, de corte transversal,
para medir las variables de investigacion se utilizo la técnica de la encuesta a través de
dos cuestionariosvalidados y con indices de confiabilidad adecuados, los items de
ambos cuestionarios seelaboraron bajo una escala de Likert, no se utilizd ningun tipo
de muestreo, pues se optépor trabajar con la totalidad de la poblacién, la cual fue de 80
trabajadores de la empresa, los resultados demuestran que existe una relacion
significativa directa entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los
trabajadores administrativos en la empresa, dicha relacion es de grado fuerte con un
valor del coeficiente de correlacion de Spearman de 0.792 y con un nivel de
significancia menor a 0.005. Adicionalmente se demuestra que los niveles de clima
organizacional con mayores porcentajes son bueno y regular con 49% y 46%
respectivamente, mientras que en cuanto al desempefio laboral el 74% de los

trabajadores presentaron un nivel alto.

Palabras clave:  Clima Organizacional, Desempefio Laboral.

Xiv



Abstract

The objective of this research work is to determine the relationship between the
organizational climate and work performance of the administrative workers of the
Moyobamba Service and Sanitation Provider Company in the 2020 period, the non-
experimental design of a correlational, cross-sectional type was used, To measure the
research variables, the survey technique was used through two validated questionnaires
and with adequate reliability indices, the items of both questionnaires are under a Likert
scale, no type of sampling was used, since it was chosen By working with the entire
population, which was 80 company workers, the results show that there is a direct
significant relationship between the organizational climate and the job performance of
the administrative workers in the company, said relationship is strong with a value of
the correlation coefficient of 0.792 and with a level of mean less than 0.005.
Additionally, it is shown that the levels of organizational climate with the highest
percentages are the good and regular levels with 49% and 46% respectively, while in

terms of job performance, 74% of the workers present a high level.

Keywords: Organizational climate, job performance
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1.1.

CAPITULO |

INTRODUCCION

Planteamiento del problema
1.1.1. Contextualizacion

El clima organizacional en nuestra sociedad, definido también como
climalaboral (ambiente laboral o ambiente organizacional), de acuerdo a las
investigaciones encontradas, es un asunto de importancia para aquellas
organizaciones que desean ser competitivas, que buscan lograr una mayor
productividad y mejora en el servicio que ofrecen. Estudiar el clima
organizacional permite detectar aspectos claves que puedan estarimpactando de
manera positiva o negativa el ambiente laboral de la organizacion y por ende su
recurso humano involucrado. Se puede mencionar que existe un debate, en torno
asi, éste debe tratarse en términosobjetivos que se refiere a los aspectos fisicos o
estructurales o bien en reacciones subjetivas que tiene que ver con la percepcion
que los trabajadores tienen hacia una organizacion. Tenemos a Brunet (1987)
donde afirma que el clima organizacional fue introducido por primera vezal area
de psicologia organizacional por Gellerman en 1960. Este concepto estaba
influido por dos grandes escuelas de pensamiento: la escuela de Gestalt y la
escuela funcionalista.

Para las organizaciones resulta importante medir el clima organizacional,
con la finalidad de conocer los avances de la organizacion. Las empresas en la
actualidad se estan preocupando por varios factores que devienen en el clima
organizacional relacionado con el desempefio laboral para que eviten que la
empresa sea ineficiente o menos productiva. Dentro de los aspectos que se

consideran causantes de efectos al clima organizacional podemos mencionar la
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falta de motivacion, supervision, capacitacion, liderazgo, el reconocimiento

entre otros.

1.1.2. Descripcion del problema

En los ultimos afos, el Clima Organizacional internacionalmente se
consideracomo uno de los aspectos mas importantes en las organizaciones,debido
a que se encuentra escalando dia a dia, siendo un desafio de gestionpara los
gerentes en la actualidad, por el cual muchos de ellos se encuentrantrabajando en
ello a fin de evitar la desercion de su recurso humano y por ende la productividad
organizacional, como podemos ver en la Empresa Starbucks, muy reconocida a
nivel nacional e internacional y actualmentecon sus franquicias; el manejo de su
clima organizacional es muy positivoe influyente en su recurso humano.

La Empresa Prestadora de Servicios y Saneamiento - EPS Moyobamba
es una institucién puablica conformada con recurso humano como toda
institucién. El recurso humano que existe en esta institucion ha ingresado una
parte por mérito propio y otra por asuntos politicos. Las causas del clima
organizacional y desempefio laboral son ocasionadas por diversos factores,como
se puede apreciar, la falta de comunicacién entre jefes y personal administrativo,
debido a que la mayoria de jefes de oficina son puestos por el apoyo politico que
se da en las elecciones municipales; también se puede percibirque no existe un
buen ambiente laboral, las relaciones interpersonales no son practicadas con
frecuencia, se evidencia la falta de compafierismo. Podemos mencionar también
que existe cierto recelo por el ingreso de nuevo personal; estas deficiencias,
conlleva a que el desempefio laboral se deteriore notandose que el recurso
humano con que cuenta la Empresa Prestadora de Servicios y Saneamiento EPS

Moyobamba llega a laborar solo por cumplimiento o por el temor de quedarse
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sin trabajo; la falta dereconocimiento a las actividades que realizan, la falta de
motivacion, el no reconocimiento al personal de la Empresa Prestadora de
Servicios y Saneamiento EPS — Moyobamba, lo cual esta afectando su
productividad. También se aprecia que las quejas verbales de algunos
trabajadores como despidos por politica, no existe estabilidad laboral y la
rotacion de puesto son con mucha frecuencia, trayendo incomodidad y fastidio
en el recurso humano.

Es importante precisar que en la actualidad existen organizaciones, tanto
publicas como privadas que no dan suficiente valor al tema del clima
organizacional dentro del centro laboral, mas aun a la posible influencia negativa
en el desempefio laboral, afectando considerablemente a la organizacion. Es
necesario mencionar que se ha podido detectar que existen colaboradores que no
cuentan con la debida preparacién profesional para desempefiar algunos cargos
o funciones, situacién que genera duplicidad de funciones.

De acuerdo a Chiavenato (2007), sefiala que el desempefio es situacional,
varia de unapersona a otra y depende de innumerables factores condicionantes
que influyen mucho en él. El valor de las recompensas y la percepcion de que
éstas dependen del afan personal, determinan la magnitud del esfuerzo queel
individuo esté dispuesto hacer. Es una relacion perfecta de costo-beneficio. A su
vez el esfuerzo individual depende de las habilidades y lascapacidades de la
persona y de su percepcién del papel que desempefiara. Asi el desempefio en el
puesto esta en funcién de todas aquellas variables que lo condicionan

notoriamente.



1.1.3. Formulacion del problema

Pregunta general.

¢Cuadl es la relacion del clima organizacional con el desempefio laboral
del personal administrativo de la Empresa Prestadora de Servicios y
Saneamiento EPS Moyobamba S.A. 20207

Preguntas Auxiliares.

¢Cudl es el nivel del clima organizacional desde la perspectiva del
personal administrativo de la Empresa Prestadora de Servicios y Saneamiento
EPS Moyobamba S.A.?

¢ Cudl es el nivel del desempefio laboral desde la perspectiva del personal
administrativo de la Empresa Prestadora de servicios y Saneamiento EPS

Moyobamba S.A.?

1.2. Justificacion e importancia

1.2.1. Justificacion cientifica

La presente investigacion contribuird con nuevo conocimiento tedrico,
adicional al ya existente. Las teorias autilizar como: Teoria del clima organizacional
de Brunet y la de desempefio laboral de Murphy, son de suma importancia porque sobre
ellas se sustentan los resultados a obtener. El estudio permitirad conocer la relacién
existente entre el Clima Organizacional y el Desempefio Laboral del personal
administrativo de la Empresa Prestadora de Servicios y Saneamiento EPS

Moyobamba S.A.



1.3.

1.2.2. Justificacion técnica — practica

El conocimiento del clima organizacional proporciond los distintos tipos
0 etapas que determinan el comportamiento laboral del recurso humano al
interior de la Empresa Prestadora de Servicios y Saneamiento EPS Moyobamba
S.A., el cual permitird, proyectar hacia una propuesta para implantacion de
cambios en beneficio de la institucion de modo significativo, aportando
productividad y eficiencia, el cual llevara a mejorar los objetivos planificados a
corto y largo plazo en la Empresa Prestadora de Servicios y Saneamiento EPS

Moyobamba S.A

1.2.3. Justificacion institucional y personal

La investigacion permitird a la Empresa Prestadora de Servicios y
Saneamiento EPS Moyobamba S.A conocer el clima organizacional y el
desempefio laboral de su personal y con los resultados obtenidos se podra hacer
mejoras para que la empresa simplifique procesos y mejore la atencion al publico
usuario. Con el desarrollo de esta investigacion obtendré el grado académico de
Maestro en Ciencias y me permitira especializarme en el tema de la investigacion

y que versa sobre las dos variables mencionadas lineas arriba.

Delimitacion de la investigacion
1.3.1. Delimitacion espacial

Provincia de Moyobamba, departamento de San Martin

1.3.2. Delimitacion temporal

Periodo afio de estudio 2020



1.4. Limitaciones

El desarrollo de la investigacion no presento ningln tipo de limitaciones.

1.5. Objetivos
1.5.1. Objetivo general
Determinar la relacion del clima organizacional con el desempefio
laboral del personal administrativo de la Empresa Prestadora de Servicios y

Saneamiento EPS Moyobamba S.A- 2020.

1.5.2. Objetivos especificos

Determinar el nivel del clima organizacional desde la perspectiva del
personaladministrativo de la Empresa Prestadora de Servicios y Saneamiento
EPS Moyobamba S.A.

Determinar el nivel de desempefio laboral del personal administrativo de

la Empresa Prestadora de Servicios y Saneamiento EPS MoyobambaS.A.



CAPITULO 11

MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la investigacion

2.1.1. Internacionales

Arenas (2017) en su tesis de Maestria titulada “El clima organizacional
para el desempefio exitoso de la labor docente. Reto de la funcion orientadora”.
Su objetivo general fue: Analizar los factores del ClimaOrganizacional en el
desempefio laboral de los docentes de la Unidad Educativa Bolivariana “La
Mitistis” Municipio Cardenal Quintero del estado Mérida. El tipo de investigacion
fue de caracter descriptivo y el disefio de la investigacion que utilizé fue de campo.
Arribando a lossiguientes resultados: en el indicador Liderazgo autocréatico, el 50%
se ubicden la alternativa en desacuerdo, estando 22,2% en indeciso y el 27,8%
restante de acuerdo, es decir que la respuesta fue negativa en un alto porcentaje.
Con respecto al indicador liderazgo democrético, fue negativa en su mayoria con
un 44,4%, un 33,3% estar indecisos y un 22,2% expuso que esta de acuerdo, l0s
docentes al parecer reconocen que no estan muy informados sobre las actividades
inherentes a sus cargos. En el indicador comunicacion con el jefe, obtuvo 55,6%
determind que estaba en desacuerdo, el 16,7% afirmé estar de acuerdo con el
planteamiento y el restante 27,8% % expresdé permanecer indeciso. Para el
indicador sistemas de recompensas, obtuvo 61,1% que estd en desacuerdo, el
22,2% afirmd estar indeciso y el restante 16,7% expreso que esta de acuerdo con
el planteamiento.

En la variable desempefio, se aprecia que el docente esta en desacuerdo

coninnovar en sus labores cotidianas en un porcentaje de 50%, la otra mitad se



distribuye en 38,9% en la opcion indeciso y 11,1% de acuerdo; para el indicador
empatia, define que un 38,9% lo que indica que los docentes no estan de acuerdo
en cuanto a ser empatico con sus compafieros de trabajo, también se observa que
afirman con un 27,8% estar de acuerdo y lo hacen y33,3% respondié permanecer
indeciso. En el indicador empatia los docentesno estan de acuerdo en cuanto a
demostrar ser autentico en sus emociones en un 66,7%, también se observa que
afirman con un 27,8% estar de acuerdo y5,56% respondié permanecer indeciso.
Para el item que indica si los docentes a pesar de las circunstancias adversas logran
mantener la calma, el27,8% se considera indeciso y el 33,3% se ubico en de
acuerdo y en desacuerdo en un 27,8%, esto muestra que en la mayoria de los casos
se evidencia que para los docentes es dificil mantener la calma. en la alternativaque
manifiesta que los docentes estan en desacuerdo con respecto al trabajocon
materiales educativos computarizados como blogs, la respuesta con un72,2%, un
11,1% en la alternativa de indeciso y 16,7% de acuerdo.

Con respecto al analisis de los factores del clima organizacional en el
desempefio laboral, que sirvio de base para la primera dimensiéon Liderazgo,se
revel6 a través de los indicadores que la miden (Liderazgo autocratico y Liderazgo
democratico) que existe un alto porcentaje de alta necesidad en estos indicadores,
por lo cual es un factor determinante en el mejoramientodel clima organizacional
en el desempefio laboral. La totalidad de la muestra, expresd la cantidad de
diversos factores que intervienen en el desarrollo de un Optimo clima
organizacional en el desempefio laboral de losdocentes.

Finalmente se concluye que existe una alta relacion entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral, asi como la existencia de un liderazgo

participativo y no autoritario, también se determind un clima favorable, aun



cuando existen problemas de infraestructura e impuntualidaden el pago de las
remuneraciones, siendo estos dos Ultimos, los factores massignificativos a lo largo

de la investigacion.

Rodriguez (2019) en su tesis titulada “El Clima Organizacional y el
Desemperio Laboral del Personal Administrativo Del GADMC Colta”, cuyo
objetivo fue: Determinar la importancia del clima organizacional en el desempefio
laboral del personal administrativo del GADMC Colta; utilizé la investigacion
Bibliografica-Documental y de campo, de disefio noexperimental, llegando a las
siguientes conclusiones: Se pudo evidenciar que el clima organizacional ejerce un
papel muy importante en el desempefio laboral del personal administrativo del
GADMC Colta, ya que,si los empleados trabajan en un ambiente armonico, con
todos los implementos necesarios, su desempefio laboral mejora lo cual se refleja
en la atencidén brindada a la ciudadania.

A través de las técnicas de observacion, entrevistas y encuestas se pudo
realizar un diagnostico de la estructura organizacional del GADMC Colta, donde
se concluye que esta totalmente organizada bajo directrices ordenadasy jerarquicas;
sin embargo, para qué esta estructura marche adecuadamentees preciso plasmar
mejoras en el clima organizacional.

Mediante la encuesta que se hizo al personal y la entrevista que se realizo
alos directivos se pudo conocer el tipo de comunicacion utilizado en el desempefio
laboral del personal administrativo del GADMC Colta, la cual es participativa, ya
que busca asociar las opiniones de los trabajadores, perosi requiere mayor énfasis
y aplicacion de estrategias para el mejoramiento del desempefio laboral.

Una vez conocido los resultados que arrojd la investigacion se propuso

establecer estrategias de liderazgo en la organizacion para mejorar el desempefio
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laboral del personal administrativo del GADMC Colta, donde es el lider maximo
y los directores departamentales de la organizacion quienes apoyan al personal en

la consecucion de las metas institucionales aalcanzar.

Andrade (2019), en la Tesis titulada “Clima Organizacional y Desempefio
Laboral de los Trabajadores del Gobierno Autonomo Descentralizado Provincial
de Napo”, cuyo objetivo fue: Determinar el clima organizacional de los
colaboradores del Gobierno Auténomo Descentralizado Provincial de Napo y su
incidencia en el desempefio laboral; la investigacion fue Bibliogréfica-
Documental, de disefio no experimental; llegando a las siguientes conclusiones:
Se determin6 que el clima organizacional oscila entre alto y promedio; a través de
la utilizacion de métodos estadisticos se comprob6 que el clima organizacional
incide enel desempefio laboral de los colaboradores del Gobierno Auténomo
Descentralizado Provincial de Napo.

Se diagnostico a través de la aplicacion de la encuesta de Escala de Clima
organizacional que los colaboradores del Gobierno Auténomo Descentralizado
Provincial de Napo se encuentran en un 61% con un clima alto donde indica una
alta frecuencia, relacionado con un buen ambiente detrabajo lo que conlleva a que
sus trabajadores se desarrollen profesionalmente, mantengan una buena relacion
con sus comparieros, la calidad de liderazgo por parte de sus lideres transmitiendo
valores, emociones, lo que conlleva a altos niveles de productividad y los
cumplimientos de los objetivos institucionales; sin embargo, el 31% mantiene un
nivel promedio, el cual esta relacionado con un nivel neutro dicha situacién es que
el ambiente es normal, comunmente dicho las condiciones son ni favorables ni
desfavorables, se recomienda investigar puntos de mejora que lleven a subir la

situacién organizacional
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A través de los datos obtenidos del desempefio laboral del afio 2018 se
analizo el 64% de los colaboradores del Gobierno Autdnomo Descentralizado
Provincial de Napo mantienen un nivel excelente donde delos servidores superan
los objetivos y metas esperadas; el 28% demuestra un nivel muy bueno, en el cual
se cumple con lo esperado por los departamentos; por otro lado, el 8%, presenta
un nivel satisfactorio, en el que genera una productividad admisible para el
mantenimiento del servidorpublico dentro de la institucion; se menciona de igual
manera que existe unmejor desempefio laboral por parte de las mujeres en cuanto
a excelente y muy bueno, mientras que en satisfactorio predominan los hombres.

Mediante la aplicacién del método estadistico de correlacién jerarquica
Rhode Spearman y Chi Cuadrado se determind que el clima organizacional incide
en el desempefio laboral de los colaboradores del Gobierno Auténomo
Descentralizado Provincial de Napo, lo que expresa el rechazo dela hipétesis nula'y

se acepta la hipotesis alternativa.

Meza (2018), en su investigacion titulada “Clima organizacional y
desempefio laboral en empleados de la Universidad Linda Vista, en Chiapas”, el
objetivo de este trabajo fue: Identificar el nivel en el que se encuentra el clima
organizacional de la Universidad Linda Vista, en Chiapas, México y constatar
como este influye en el desempefio laboral de sus empleados. Su tipo de
investigacion fue empirico cuantitativo, ya que sebusco medir de manera objetiva
las variables de dicho fendbmeno. En sus conclusiones menciona lo siguiente: Se
encontré que si existe relacion entreel clima organizacional y el desempefio.
Cuanto mejor sea el clima organizacional en la Universidad Linda Vista, tanto
mejor sera el desempefio laboral. Se hallé que la mayoria de los empleados (86%)

percibeun clima organizacional positivo. Entre las areas de trabajo, el Colegio
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Linda Vista se destaca por reportar un mejor clima organizacional que todaslas
demaés. También se hall6 que el estatus laboral influye en la precepcion del clima
organizacional. En cuanto al desempefio laboral, se encontrd que més de la mitad
percibe un desempefio laboral muy bueno (56.4%) y maés deun tercio lo califica
como bueno (35.1%). En cuanto al desempefio por areasde trabajo, se encontro que
existe una diferencia significativa (p = .020) entreel Colegio Linda Vista y la

rectoria, teniendo el primero un nivel mas alto.

Zans (2017), en su investigacion “Clima organizacional y su incidencia
en el desempefio laboral de los trabajadores administrativos y docentesde la
facultad regional multidisciplinaria de Matagalpa -UNAM —Managua periodo
2016”. Su objetivo fue: Analizar El Clima Organizacional y su incidencia en el
Desempefio Laboral de los trabajadores administrativos y docentes de la Facultad
Regional Multidisciplinaria de Matagalpa, UNAN — Managua, en el periodo 2016.
Esta investigacion fue no experimental, debido a que se observé los fendmenos
que ocurrieron alrededor del hecho tal y como esta. Menciona en su tesis que es
necesario que las organizaciones se encuentren en optimascondiciones desde el
interior de las mismas, en donde exista satisfaccion delos trabajadores que impacte
en la productividad de la misma. Hoy en dia, aun existen empresas que no le dan
la suficiente importancia altema de Clima Organizacional y Desempefio Laboral, a
sabiendas la realidadque aspectos fundamentales en el desarrollo estratégico de
cualquier empresa

El clima organizacional puede convertirse en un vinculo o un obstaculo para
el buen desempefio de la organizacion, puede ser un factor de influencia enel
comportamiento de quienes la integran, en virtud de que es la opinion quelos

integrantes se forman de la institucion a la que pertenecen. Ello incluye el
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sentimiento que se forma de su cercania o distanciamiento con los lideres,
colaboradores y compafieros de trabajo, que puede estar expresada en términos de
autonomia, estructura, recompensas, consideracion, cordialidady apoyo. Dentro de
sus conclusiones también concluye que los trabajadoresdocentes y administrativos
de la facultad consideran que el mejoramiento elClima Organizacional Incidiria de
manera positiva en el Desempefio Laboral, y las relaciones interpersonales, les

hacen sentirse bien en el trabajo, por lo que consideran que se debe cultivar.

2.1.2. Nacionales

Pacheco (2019), en su tesis de maestria titulado “Influencia del clima
organizacional en el desempefio laboral de los servidores de la Municipalidad
Distrital de Olmos, 2018”. Su objetivo general fue: La influencia del Clima
Organizacional en el Desempefio laboral de los servidores de la Municipalidad
Distrital de Olmos, 2018. El disefio de investigacion fue no experimental,
transaccional y descriptiva. Encontrandose los siguientes resultados: ElI Clima
Organizacional y el desempefio laboral de los servidores de la Municipalidad de
Olmos, 2018, hay una correlacién directa con buena significacion en el Nivel 0,01
bilateral, como es de verse del coeficiente RHO Spearman que es 0,690 y un sig.
(bilateral) de 0,000 de lo que se infiere la influencia de la primera variable en la
segunda de forma positiva en el Municipio de Olmos, 2018, por lo tanto es valida
la hipotesis de investigacion y no asi la alternativa (HO). El nivel de clima
organizacional en la Municipalidad Distrital de Olmos, 2018 es
predominantemente medio con un 69% determinado por 24 de los 35 encuestados
seguido del nivel bajo y muy alto con 14% determinado por 5 encuestados
respectivamente y finalmente el nivel alto con 3% determinado por 1 encuestado.

El nivel de desempefio laboral de los servidores del Municipio de Olmos, 2018, es
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predominantemente medio conun 66% determinado por 23 de los 35 encuestados,
seguido del nivel alto ymuy bajo con 25% determinado por 9 encuestados
respectivamente y finalmente del nivel bajo con 9%, determinado por 3
encuestados. Concluye que el clima organizacional influye directa y
significativamente en el desempefio laboral de los servidores de la Municipalidad
de Olmos, 2018 (Rho de Spearman = .690; p < 0.05) al indicar que al aumentar
el clima organizacional también aumenta el desempefio laboral de los servidores.
Lainfraestructura influye directa y significativamente en el desempefio laboralde
los servidores de la Municipalidad de Olmos, 2018 (Rho de Spearman = .649; p <
0.05) al indicar que al aumentar la infraestructura también aumentael desempefio
laboral de los servidores. Las relaciones interpersonales influyen directa y
significativamente en el desempefio laboral de los servidores de la Municipalidad
de Olmos, 2018 (Rho de Spearman = .554; p < 0.05) al indicar que al aumentar
las relaciones interpersonales también aumenta el desempefio laboral de los
servidores. Las relaciones laborales influyen directa y significativamente en el
desempefio laboral de los servidores de la Municipalidad de Olmos, 2018 (Rho de
Spearman = .658; p< 0.05) al indicar que al aumentar las relaciones personales
también aumentael desempefio laboral de los servidores. El nivel del clima
organizacional enla Municipalidad Distrital de Olmos, 2018 se manifiesta en un
nivel predominante medio con un 69% porque asi ha sido percibido y calificado
por los servidores encuestados. Y finalmente el nivel de desempefio laboralde los
servidores del Municipio de Olmos, 2018, se manifiesta en un nivel predominante
medio con un 66% porque asi ha sido percibido y calificado por los servidores

encuestados.
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Sanchez (2019), en su tesis de Maestria titulada “Clima organizacional y
su relacion con el desempefio laboral de los trabajadores del CentroJuvenil
Alfonso Ugarte De Arequipa, 2018 ”. Su objetivo fue: Determinarla relacion que
existe entre el clima organizacional y el desempefio laboralde los trabajadores del
Centro Juvenil Alfonso Ugarte de Arequipa. El tipo de investigacion fue
cuantitativa, de disefio no experimental y transversal. Llegando a los siguientes
resultados: Vemos que el 52% de trabajadores considera que la infraestructura
donde labora a veces es adecuada, lo que nosindicaria que percibe un ambiente
incomodo para el desarrollo de sus actividades diarias, mientras que solo un 9%
percibe que la infraestructura donde labora siempre es adecuada. La comodidad
es un factor muy favorable para el desempefio laboral porque los trabajadores
necesitansentirse a gusto para cumplir las metas de la institucién, lo que no se
cumple en muchos casos en el centro juvenil debido a que se han presentado
situaciones donde se ha intentado vulnerar la seguridad de varios ambientesde
trabajo (aulas y talleres) con disturbios o intentos de fuga de parte de los
adolescentes, teniendo que cambiar los ambientes de trabajo para evitar cualquier
incidente que vulnere la seguridad del centro juvenil, por lo que los trabajadores
se tienen que adecuar a los cambios de ambiente que se dandebido a estas
situaciones, generando malestar dentro de los mismo ya que tienen que mover
todos los equipos y materiales con los que trabajan, ademas de tener que
acomodarse al nuevo espacio que muchas veces no es el mas adecuado ya que no
brinda las comodidades necesarias para poder realizar su trabajo por ser un
ambiente muy pequefio. Observamos que con respecto a la iluminacion del &rea
donde trabajan, sobresalen dos grupos lostrabajadores que indican que a veces

tiene suficiente iluminacion con un 41% y los trabajadores que indican que casi
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siempre tiene suficiente iluminacién con un 33%. Esto se relaciona con la
antiguedad de las instalaciones del centro juvenil que no han sido renovadas desde
su inauguracion en el afio de 1953 y solo se han hecho reparaciones que no ayudan
en el cumplimiento y desarrollo de las actividades de los trabajadores, ya que no
cumplen con las regulaciones técnicas necesarias, debido a que se vuelven a
malograr una y otra vez siendo solamente reparadas cuando deberian ser
cambiadas, asi mismo nos muestra que los trabajadores indican que casi hunca se
reconoce y considera su desempefio con un 31%, seguido de los trabajadores que
indican a veces se les reconocesu desempefio con un 28% Yy por Gltimo un 24%
trabajadores manifiesta quenunca se reconoce su desempefio. El reconocimiento
del desempefio de los trabajadores en el cumplimiento de sus funciones es muy
importante dentro de una institucion ya que fomenta en el trabajador el
compromiso y la valoracion de los objetivos que tiene la misma como suyos,
haciendo que eltrabajador de lo mejor de si para el cumplimiento de estos de la mejor
maneray asi llegar a las metas propuestas. La investigacion concluye que a partir
delos datos obtenidos mediante la aplicacién de los cuestionarios de determinoen
primer lugar que la mayoria de trabajadores son hombres (81%), que tienen un
grado de instruccién superior universitaria (31%), con un promedio de edad que
va de los 36 a 55 afios (75%), ocupando los grupos ocupacionales de educadores
sociales, personal administrativo y personalde seguridad (83%), con un tiempo de
permanencia superior a los 10 afios (70%). Los trabajadores por medio de las
encuestas catalogaron el clima organizacional como regular debido a que existen
las dimensiones como elambiente fisico, el ambiente social y las actitudes y valores
que se presentanen el del Centro Juvenil Alfonso Ugarte han sido catalogadas

negativamentey por lo tanto no son las més adecuadas, ya que no permiten un
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Optimo desarrollo de sus funciones. El desempefio laboral ha sido calificado como
regular, ya que las dimensiones de desempefio individual y desempefio grupal han
sido calificadas negativamente por los propios trabajadores que ven que en el
Centro Juvenil Alfonso Ugarte no existe un buen ambiente laboral con respecto a
sus propios comparfieros de labores. Se ha podido confirmar la relacion que existe
entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores del
Centro Juvenil Alfonso Ugarte. Y finalmente de acuerdo a los resultados
obtenidos, la hipdtesis planteada en relacidn a que existe una relacion directa y
significativa entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los

trabajadores del Centro Juvenil Alfonso Ugarte de Arequipa, fue confirmada.

Mamani (2019) en su tesis titulada “Clima organizacional y satisfaccion
laboral del personal profesional de salud del Centro Quirlrgico del Instituto
Nacional de Oftalmologia Dr. Francisco Contreras Campos —Lima— 2018 ", cuyo
objetivo fue Determinar la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion
laboral del profesional de salud en el servicio del Centro Quirargico del Instituto
Nacional de Oftalmologia — Lima- 2018; el tipo de investigacion fue descriptivo
correlacional y prospectivo, de disefio es transversal. Se comprobd que existe a
nivel general relacion estadisticamente significativa (p=0,000) entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral, porque a medida que mejora la percepcion
del clima organizacional aumenta la satisfaccion laboral en el personal de salud
del servicio del centro quirargico del Instituto Nacional de Oftalmologia Lima -
2018. A nivel especifico existe relacion estadisticamente significativa (p=0,000)
entre la estructura organizacional yla satisfaccion laboral, porque a medida que

mejora el sentimiento que expresan los empleados respecto de las restricciones
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y controles existentes en la organizacion aumenta la satisfaccion laboral del
profesional de salud en el servicio del centro quirdrgico del Instituto Nacional de
Oftalmologia Lima- 2018. Asi mismo existe relacion estadisticamente
significativa (p=0,000) entre la autonomia y la satisfaccion laboral; porque el
personal desalud deposita mayor confianza para el desarrollo de su trabajo, lo que
aumenta la satisfaccion laboral del personal de salud en el servicio del centro
quirdrgico del Instituto Nacional de Oftalmologia Lima - 2018. Del mismo modo,
existe relacion estadisticamente significativa (p=0,000) entre las relaciones
interpersonales y la satisfaccion laboral, porque se percibe relaciones
interpersonales favorables, o que mejora la satisfaccion laboral del personal de
salud en el servicio del centro quirtrgico del Instituto Nacional de Oftalmologia
Lima- 2018. Por otro lado, existe relacion estadisticamente significativa (p=0,000)
entre la recompensa y la satisfaccionlaboral, porque existe reconocimiento sobre
los esfuerzos realizados en el trabajo, lo que aumenta la satisfaccion laboral del
profesional de salud en elservicio del centro quirargico del Instituto Nacional de
Oftalmologia. Lima - 2018. Se pudo demostrar que existe relacion
estadisticamente significativa entre la identidad y la satisfaccién laboral, dado que
existe un sentimiento de pertenencia dentro de la organizacion, lo que aumenta la
satisfaccion laboral del personal de salud en el servicio del centro quirdrgico del

Instituto Nacional de Oftalmologia Lima- 2018.

Suncion (2017), en su tesis de Maestria titulado “Clima organizacional y
desempefio de los colaboradores de la Empresa Industrias Plasticas Reunidas
SAC 2017”. Su objetivo general fue: Determinar la relacion queexiste entre el

clima organizacional y el desempefio de los colaboradores dela Empresa Industrias
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Plasticas Reunidas SAC el afio 2017. La investigacion fue no experimental de
disefio transversal. Podemos notar en sus resultados que la mayoria de los
encuestados (que representan el 57.1 %del total) considera que la empresa actla
con un nivel excelente de responsabilidad, sequido de los que consideran que la
empresa actua con unnivel adecuado de responsabilidad (que representan el 42.9
% del total).

Se puede observar que la mayoria de los encuestados (que representan el
81.0 % del total) considera que la empresa tiene un nivel excelente de identidad,
seguido de los que consideran que la empresa tiene un nivel adecuado de identidad
(que representan el 19.0 % del total). Asimismo, se puede observarque, la mayoria
de los encuestados (que representan el 90.5% del total) consideran que el
desempefio laboral de los colaboradores es excelente, seguido de los que
consideran que el desempefio laboral de loscolaboradores es adecuado (que
representan el 9.5 % del total). Las tablas muestran que la relacién entre el
desempefio laboral y el clima organizacionales significativa porque: Sig. = 0.000 <
a = 0.050 En consecuencia, se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis
alternativa de que el desempefio laboral y el clima organizacional estan
relacionados. La investigacion concluye que, de acuerdo con los resultados de la
investigacion, ha quedado demostrado que la relacion que existe entre el
desempefio laboral de los colaboradores de la empresa y la cultura de la
organizacion de la Empresa Industrias Plasticas Reunidas SAC el afio 2017es
significativa. De acuerdo con los resultados de la investigacion, ha quedado
demostrado que la relacion que existe entre el desempefio laboral de los
colaboradores de la empresa y el liderazgo de la Empresa Industrias Plasticas

Reunidas SAC el afio 2017 no es significativa. Ha quedado demostrado que la
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relacion que existe entre el desempefio laboral de los colaboradores de la empresa
de la Empresa Industrias Plasticas Reunidas SAC y la satisfaccion el afio 2017 es
significativa. Finalmente, ha quedado demostrado que la relacién que existe entre
el clima organizacional y el desempefio laboral de los colaboradores de la Empresa

Industrias Plasticas Reunidas SAC el afio 2017 es significativa.

2.1.3. Regionales

Tuesta y Garcia (2019), en su tesis titulada “Clima organizacional y su
relacion con el desempefio laboral en los colaboradores de la Municipalidad
Distrital de Jepelacio, afio 2019 ”, cuyo objetivo fue: Establecer la relacién que
existe entre clima organizacional y el desempefiolaboral en los colaboradores de
la Municipalidad Distrital de Jepelacio, afio 2019; la investigacion fue de tipo
bésica, descriptivo correlacional de disefio no experimental. Se llegd a determinar
que la relacion entre el climaorganizacional y el desempefio laboral mediante el
estadistico Rho de Spearman el resultado es 0,515, el cual nos indica que existe
correlacion positiva moderada con un p valor de .000, existe una relacion
significativa entre el clima organizacional y el desempefio laboral en los
colaboradores de la Municipalidad Distrital de Jepelacio, Es decir, a mejor clima
laboral mayor sera el desempefio laboral en los colaboradores de la Municipalidad
Distrital de Jepelacio. La siguiente conclusidn es respecto al objetivo especifico
uno que fue determinar la relacién que existe entre estructura y el desempefio
laboral en los colaboradores de la Municipalidad Distrital deJepelacio, afio 2019;
se lleg6 a la conclusion que la relacién que existe entreestructura y el desempefio
laboral el estadistico Rho de Spearman el resultado es 0,149 el cual nos indica que

existe correlacién positiva muy baja con un p-valor de 0.178, por lo tanto se acepta
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la hipotesis nula HO quenos indica no existe una relacion significativa entre
estructura y el desempefio laboral en los colaboradores de la municipalidad
Distrital de Jepelacio. Es decir, la estructura de la municipalidad no contribuye a
un mejor desempefio laboral de los colaboradores. La siguiente conclusion, es
respecto al objetivo especifico dos que fue determinar la relacion que existeentre
el comportamiento organizacional y el desempefio laboral en los colaboradores de
la Municipalidad Distrital de Jepelacio, afio 2019; se lleg6a la conclusion que la
relacion entre el comportamiento organizacional y eldesempefio laboral mediante
el estadistico Rho de Spearman el resultado es0,443 el cual nos indica que existe
correlacion positiva moderada con un p-valor de .000, por lo tanto, existe relacion
significativa entre comportamiento organizacional y el desempefio laboral en los
colaboradores de la Municipalidad Distrital de Jepelacio. Es decir, a mejor
comportamiento organizacional mayor serd el desempefio laboral en los
colaboradores de la municipalidad. La siguiente conclusidn es respecto al objetivo
especifico tres que fue determinar la relacion que existe entre las relaciones
interpersonales y el desemperio laboral de los colaboradores de la Municipalidad
Distrital de Jepelacio, afio 2019; se lleg6 a la conclusion que la relacion entre el
comportamiento organizacional y el desempefio laboral mediante el estadistico
Rho de Spearman el resultado es 0,373 el cual nos indica que existe correlacion
positiva baja con un p-valor de .001, por lo tanto, existe relacion significativa entre
relaciones interpersonales y el desempefio laboral en los colaboradores de la
municipalidad Distrital de Jepelacio. Es decir, a mejores relaciones
interpersonales mayor sera el desempefio laboral en los colaboradores de la

municipalidad.
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Solano (2017), en su tesis titulada “Clima organizacional y desemperio
laboral de los trabajadores de la Gerencia Territorial Huallaga Central -Juanjui,
afio 2017”. Su objetivo general fue: Determinar relacion entre clima
organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores de la Gerencia
Territorial Huallaga Central - Juanjui, afio 2017. El disefio de lainvestigacion fue
descriptivo correlacional. Teniendo los siguientesresultados: Muestra en la Tabla
6, la existencia de una correlacion significativa debido a que el p valor es menor
a 0,05 es decir 0,000; asi mismo se observa que el R de Pearson muestra un valor
positivo y de 0,675, lo cual evidencia que la correlacion es positiva y considerable,
lo que conlleva aceptar la Hi, que sefala lo siguiente “Existe relacion significativa
entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores de la
Gerencia Territorial Huallaga Central - Juanjui, afio 2017.” Y concluye recalcando
que el clima organizacion suscitado en la Gerencia Territorial Huallaga Central —
Juanjui, concluye que un 50% es inadecuada, es decir que, para 10 colaboradores,
es el incumplimiento de lasfunciones, por la falta de responsabilidad en cuanto al
tiempo oportuno de las funciones efectuadas. Asimismo, las relaciones
interpersonales entre los colaboradores es la inadecuada. Mientras que el
desempefio laboral mantiene un nivel regular, debido a la capacidad de anélisis de
los colaboradores, ademas a las actitudes, el personal se muestra empatico conlas
recomendaciones que el jefe realiza, no siguen con las especificaciones brindadas
por el jefe inmediato sin ningun cuestionamiento, y en muchos casos el
colaborador no tiene actitud positiva hacia el desarrollo de su trabajo. Asimismo,
se evidencio una relacion significativa entre el clima organizacional y el
desemperio laboral de los trabajadores de la Gerencia Territorial Huallaga Central

— Juanjui, demostrandose la existencia de una correlacion significativa debido a
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2.2.

que el p valor es menor a 0,05, es decir 0,000; asi mismo se observa que el R de

Pearson muestra un valor positivo y de 0,675.

Teorias

2.2.1. Teoria del clima organizacional

Brunet (1987) precisa al clima organizacional como “las percepciones del
ambiente organizacional”, determinado por los valores, actitudes u opiniones
personales de los empleados, y las variables resultantes como la satisfaccién y
productividad que estan influenciadas por las variables del medio y las variables
personales. Esto quiere decir que lo relaciona con los principios y valores de la
organizacion reflejados con el actuar de cada colaborador, que se podria reflejar
en la satisfaccion y productividad de cadaempleado en la empresa.

Brunet (2011) en su libro El Clima de Trabajo en las Organizaciones,
resalta la existencia de una polémica bastante grande respecto a la definicion que
se tiene del concepto de clima organizacional. En efecto, el clima de una
organizacion puede ser percibido por un individuo sin que este consciente del
papel y la existencia de los factores que lo componen, es asi como resulta dificil
medir el clima, ya que nunca se sabe concretamente si el empleado lo evalGa en
funcidn de sus opiniones personales o de caracteristicas de la organizacion.

También manifiesta que la medida multiple de los atributos
organizacionales el cual considera al clima como un conjunto de caracteristicas
que describen una organizacion y la distinguen de otras, en cuanto a sus productos
fabricados o servicios ofrecidos, aspecto econdémico , organigrama, etc,
considerando también que son relativamente estables en el tiempo y que en cierta

medida influyen y determinan el comportamiento de los empelados dentro de la
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organizacion, esta definicién se apoya sobre bases facilmente criticables , en
cuanto a que se limita al estudio de la relacion que existe entre el tamafio de una
empresa y el rendimiento de sus empleados, a través del analisis de la tasa de
rotacion , el ausentismo y el nimero de accidentes de trabajo, dejando a un lado
la interpretacion que el individuo hace de su situacion en el trabajo a causa
directamente relacionada con su comportamiento.

Actualmente en algunas empresas nacionales, se observa como sus
dirigentes o lideres en el afan de acrecentar el factor econémico para la empresa,
dejan de un lado los factores que influyen en el comportamiento de los individuos
en cuanto a su motivacion y satisfaccion se refiere, es decir, el aspecto psicoldgico
humano de la empresa pasa a un segundo plano, centrdndose en aspectos mas

estructurales que de los mismos procesos organizacionales.

2.2.2. Teoria del Desempefio Laboral

Murphy manifiesta que el desempefio “es el conjunto de conductas que
sonrelevantes para las metas de la organizacién o la unidad organizativa en la que
la persona trabaja.” (Murphy, 1990, p. 162). Otro autor como Campbellmejoro el
término definiendo el desempefio como “cualquier conducta cognitiva,
psicomotora, motora o interpersonal, bajo el control del individuo, graduable en
términos de habilidad y relevante para las metas organizacionales”.

Warren (1990 citado por Prado 2015) sostiene que la evaluacion del
desempefio laboral se configura como el proceso mediante el cual se estima el
rendimiento global del trabajador y se constituye como una funcion esencial que
toda organizacion moderna debe llevar a cabo para establecer el grado de

eficiencia de ella y de sus trabajadores; esto en la medida que la mayor parte de
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los trabajadores espera obtener retroalimentacion sobre la forma en que cumple
sus actividades y, por otro lado, los directivos deben evaluar de las labores de los
empleados a su cargo midiendo el desempefio individual para decidir las acciones
que deben tomar acciones correctivas. Cuando el desempefio es inferior a lo
esperado se debe emprender una accion correctiva de manera similar; el
desempefio que es satisfactorio o que excede lo esperado deben ser alentado.

Por otro lado, Montejo (2009 citado por Prado 2015) asume que es un
proceso estructural y sistematico que permite medir, evaluar e influir en los
resultados obtenidos con el trabajo, buscando determinar de qué forma es
productivo el trabajador para asi mejorar su futuro rendimiento, lo que hara
posible implantar politicas de recompensas, mejorar del desempefio, tomar
decisiones de ascensos o de ubicacion, determina la necesidad de capacitar,
detectar errores en el disefio del puesto y observar si existen problemas personales

que afecten en el desempefio del cargo.

2.3. Marco conceptual

Clima Organizacional. Palma (2004), el Clima Laboral lo conceptualiza que
justamente se refiere a la percepcidn de los trabajadores con respecto a la institucion
en la que labora.

Tipos de clima organizacional. Chiavenato (2009) menciona a los tipos de
clima organizacional y se basa en Likert;quien menciona que para definir el tipo de
clima organizacional intervienen variables: causales, intermedias y finales. La
interaccidn de estas variables trae comoconsecuencia la determinacién de los tipos de
clima organizacional.

Ayoub (2011) manifiesta que, bajo una base universal y normativa, Likert,
exponente de la teoria del comportamiento considera que cada organizacion es
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diferente y por ello es necesario realizar de forma principal un andlisis para poder
identificar el tipode organizacion para que posteriormente se determine qué tipo de
direccion es la mésindicada a utilizar. Por ello Likert (1981) aporta cuatro sistemas o
estilos de gestioncon los cuales pretendié demostrar que eleva la produccién, reduce
costos y genera mayores niveles de satisfaccion.
a) Sistema I. Autoritario — explotador
Esta caracterizado porque la direccién no tiene confianza plena en sus
colaboradores y las decisiones son tomadas en su mayoria por los altos mandosde
laorganizacion. Los empleados trabajan en torno a un clima de desconfianza,temor
de castigos y amenazas, de inseguridad. La comunicacion es solo de forma
descendente, es decir el empleado recibe drdenes o instrucciones especificas; no

existe el trabajo en equipo.

b) Sistema Il. Paternalista — benevolente

La administracion es condescendiente con sus colaboradores, es decir,
tiende a acomodarse a los gustos o propuestas de ellos. Asi también, la motivacién
se da mediante recompensas, pero también con el temor y castigo. La
administracién confia en cierto modo en sus colaboradores, la informacion fluye
hacia arriba, pero con ciertas restricciones, aunque la mayor parte de decisiones
son tomadaspor los niveles superiores de la organizacién; solo algunas en los
nivelesinferiores. También en este tipo de sistema se centraliza el control, pero en
este sistema se presenta una mayor delegacion con sus colaboradores. Por Gltimo,
lapercepcion de los colaboradores se presume como estable, y sus necesidades
cubiertas, mientras exista el respeto a las reglas de juego establecidas por la

organizacion.
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c¢) Sistema Ill. Consultivo

En el presente sistema existe un mayor grado de descentralizacion y
delegacionde cada decision, es decir, las decisiones que generalmente son tomadas
por losniveles superiores, también incluyen a los colaboradores de los niveles
medios einferiores, para la toma de decisiones més especificas. Asi también, la
administracion tiene cierta confianza con sus empleados, pero no completamente.
El clima que caracteriza a este sistema es de confianza; la comunicacion es
descendente y ascendente; se busca el involucramiento; se utiliza la recompensa
como una forma de motivacion y los castigosocasionalmente, asi como también la

busqueda por resolver aquellas necesidadesde prestigio y estima.

d) Sistema IV. Participativo

Este es el sistema democratico méas adecuado de gestion y esta
caracterizado porla descentralizacion en la toma de decisiones; es decir, siempre se
obtiene de ellosideas, opiniones y sugerencias. La confianza en cada uno de sus
empleados es plena, la comunicacion es ascendente, descendente, horizontal y
transversal. Prima también la confianza, el total involucramiento con el trabajo y
la organizacion. Los empleados estan motivados por la participacion. Existen
relaciones de amistad y confianza entre la administracion y sus colaboradores. Por
tales motivos, Likert considera este sistema como el promotor de los grupos
altamente eficaces. También lo manifiesta como el sistema ideal en la cual se
obtendrd un beneficio completo, siempre y cuando se realicen mediciones
periddicas, ya que con ello se obtendra un constante flujo de informacion en
relacion al comportamiento y resultados, lo que permitird planificar otra vez y

tomar mejores decisiones para la organizacion.
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Dimensiones del Clima Organizacional

Son caracteristicas que influyen en el comportamiento de los trabajadores,
diversos autores han utilizado una serie de dimensiones para explicar como se
encuentra el clima en una organizacion.

Entre las dimensiones mas desatacadas que son importantes evaluar en
toda organizacién, se encuentran:

a) Autorrealizacion

Sonia Palma (2004) considera que la autorrealizacion es la apreciacion que
tiene un trabajador sobre las oportunidades que ofrece el centro laboral para su
desarrollo profesional y personal.

La autorrealizacion también es la forma con la cual el trabajador busca
posibilidades que le favorezcan en su entorno laboral y desarrollo profesional en
un futuro, logrando alcanzar o cumplir sus metas y satisfacer sus necesidades
personales.

b) Involucramiento Laboral

Se refiere al grado de identificacion con los valores y principios de la
organizacion y al compromiso con el desarrollo en la cual los trabajadores se
relacionan con los valores y principios de la empresa.

c) Supervision

Se refiere a las formas como los superiores controlan y supervisan el
trabajo decada colaborador, su relacién de apoyo y el cumplimiento de sus metas
y tareas diarias en la organizacion.

d) Comunicacion
Es la manera a traves de la cual los colaboradores se interrelacionan entre

ellos, asi mismo la fluidez entre sus superiores. Ademas, la importante
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comunicacionhacia los clientes externos.
e) Condiciones Laborales

Se refiere a los recursos materiales, de orden fisico, y ademas el aspecto
socio- emocional, con los cuales el colaborador logra un desempefio 6ptimo en la
organizacion.

Desempefio Laboral

Chiavenato (2004), define al Desempefio laboral como: “El
comportamiento del evaluado en la busqueda de los objetivos fijados. Constituye
la estrategia individual para lograr los objetivos deseados”.

Charles y Gareth. (2010) en su libro de Administracion Estratégica— Un
enfoque integral, dice que el desempefio en las empresas sin fines de lucro tiene
que por definicién las empresas como las agencias gubernamentales, las
universidades y las instituciones de caridad no estdn en el “negocio” para obtener
beneficios econdmicos. No obstante, se espera que utilicen sus recursos y operen
de manera eficiente y sus directivos establezcan metas para medir su desempefio.
Por ejemplo, la meta de desempefio para una agencia gubernamental quiza sea
mejorar sus servicios, pero mantenerse dentro de los limites de su presupuesto.
Tambien deben comprender que las organizaciones sin fines de lucro compiten
entre si por recursos escasos, tal como lo hacen las empresas.

Chiavenato (2009), se refiere a la evaluacion del desempefio como: “una
valoracion sistematica de la actuacion de cada persona, en funcion de las
actividades que desempefia, las metas y los resultados que debe alcanzar, las
competencias que ofrecey su potencial de desarrollo; es un proceso que sirve para
juzgar o estimar el valor, laexcelencia y las cualidades de una persona y, sobre

todo, su contribucion al negociode la organizacion” (p. 21).
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Factores que influyen en el desempefio laboral
Dominguez (2011) y Alles (2012) detallan los factores que influyen en el
desempefio laboral:

e Motivacion: es uno de los factores mas importantes que afectan en el buen
desempefio laboral de los trabajadores, incrementan de manera efectiva la
productividad.

e Satisfaccion del trabajo: sentimiento de placer o dolor que difiere de los
pensamientos, objetivos e intenciones del comportamiento.

e Autoestima: es muy importante en aquellos trabajos que ofrezcan
oportunidades a las personas para mostrar sus habilidades.

e Trabajo en equipo: se debe tomar en cuenta este aspecto, silos trabajadores
mantienen contacto directo con los usuarios a quienes prestan el servicio, o si
pertenecer a un equipo de trabajo sonde se puede evaluar su calidad.

e Capacitacion del trabajador: es un proceso de formacion implementado por el
areade talento humano con el objeto de que el personal desempefie su papel lo
mas eficientemente posible. El autor considera que las capacitaciones ayudan a
cubrirlas necesidades reales del puesto.

e Ambiente del trabajo: entorno donde los trabajadores desarrollan sus

actividades,por lo tanto, debe cumplir con las condiciones apropiadas.

Agentes del desempefio laboral

Para Chiavenato (2009), los agentes comprendidos en el desempefio
laboral son:
o EIl Gerente: Es la persona responsable de guiar a los miembros de la empresa,

ensu tarea como lider.
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e El Individuo y el Gerente: La relacion entre el colaborador y gerente debe ser
transparente y permanente, esta buena relacion contribuira a un mejor
desempefio.

e El equipo de trabajo: Es aquel que mide el trabajo de los colaboradores a través
de su desempefio.

e La Evaluaciéon de 360° Es la evaluacion circular de desempefio, todos los
involucrados participan en la evaluacion. Es importante indicar que la
evaluacionde desempefio en las organizaciones se realiza por una comision
designada para el mismo fin.

e La evaluacion hacia arriba: Permite evaluar como el gerente proporciona los
medios y recursos para que el grupo evaluado alcance sus metas y como se

podriaincrementar la eficiencia del mismo, obteniendo asi mejores resultados.

Areas del desempefio laboral

En base a la revisién bibliografica Calleja (2005), determina 11 areas en
las que generalmente se evalUa el desempefio laboral de un empleado, los cuales
tenemos a:Cantidad de Trabajo, calidad de trabajo, dependencia, habilidad para
trabajar solo, habilidad para trabajar con otros, asistencia, puntualidad,

conocimiento del trabajo,habilidad para planear, iniciativa en el trabajo y esfuerzo.

Dimensiones del desempefio laboral

Segin la construccion de escalas de evaluacion e investigacion
bibliotecologica de Calleja (2005), determiné cuatro dimensiones para evaluar el
desempefio laboral, delos cuales se describen:

a) Condiciones Personales. Son aportes que contribuyen en lo
personal y profesional que realizamos las diferentes personas de acuerdo a las

condiciones que nos permiten desarrollar de acuerdo a las contingencias en el
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trabajo y estara de acuerdo a la iniciativa de cadaser humano por desarrollar mejor
sus labores.

b) Caracteristicas para el trabajo. Dentro de las actividades que
describen las cualidades o caracteristicas para desarrollar un buen trabajo y
mantener una productividad de un empleado para unnivel mas optimo , se le debe
permitir desarrollarse en una infraestructura comodade trabajo, relacionado con
los aspectos tangibles, cantidad y calidad del trabajo, el cual el mismo trabajador
debe sentirse valorado, contar con las herramientas yequipos para que pueda
desenvolverse profesionalmente en sus actividades diariascon un buen bienestar
fisico y emocional.

C) Relaciones Interpersonales. Las relaciones interpersonales son
formas y capacidades de los colaboradores parainterrelacionarse dentro de la
empresa 0 una sociedad debido a que se convive cotidianamente con diversas
personas, quienes forman diferentes puntos de vistas,ideas, percepciones.

Las relaciones interpersonales son sumamente importantes en un
ambiente de trabajo porque permite alcanzar los objetivos de manera mas
optima, ya que al poder interactuar podemos entablar lazos de aprendizaje y
conocimientos con losdemas colaboradores de trabajo de acuerdo a un objetivo
previsto y poder superarlos obstaculos para el logro del propdsito trazado.

d) Cumplimiento de Metas. EI cumplimiento de metas es una directriz
usada en las empresas y estara asociado al desempefio y cumplimiento esperado
relacionado al producto realizado de acuerdo a un indicador de medicién el cual
debe ser medible, cuantificable y alcanzable. Para un cumplimiento de metas
debe haber una linea base o tomar como inicio un valor, ademas de tener un

desempefio histérico.
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2.4. Definicion de términos bésicos

Clima Organizacional. Percepcion de los colaboradores hacia el ambiente
de trabajo en la institucion en que labora. (Palma, 2004).

Desempefio Laboral. Comportamiento del colaborador en la busqueda de
los objetivos fijados. Constituye la estrategia individual para lograr los objetivos
deseados de la organizacion. (Chiavenato, 2004).

Estilos de Liderazgo. “Capacidad de una persona de transformar conductas
grupales bajo un contexto definido, cuyo objetivo es agregar valor a la organizacién a
través del desarrollo de las personas” (Esteban y Fernandez, 2013, p. 62).

Gerente. “Persona que incita a hacer cosas a través de otras personas, toman
decisiones, asignan recursos Yy dirigen las actividades de los deméas para conseguir las
metas y objetivos trazados en las organizaciones” (Incacutipa, 2016, p. 28).

Lider. “Es aquel cuya conducta posee: inteligencia, motivacion, integridad
personal, comunicacion y relacién interpersonal, desarrolla toma de decisiones,
carisma, creatividad y buen humor” (Incacutipa, 2016, p. 28).

Liderazgo. Se considera propiedad individual porque es una combinacion
de atributos y capacidades personales como la vision, energia y conocimiento.
(Incacutipa, 2016, p. 28).

Motivacion. Es agquello que impulsa al individuo a conseguir metas dentro
de la organizacion. Motivacion de un individuo puede deberse a la busqueda de
satisfaccion de tres necesidades dominantes: la necesidad de logro, poder y de
afiliacion (McClelland, 2011).

Satisfaccion Laboral. Calidad de Vida en el trabajo. Respuesta afectiva del

trabajador hacia diferentes aspectos de su trabajo. (Calleja, 2005).
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CAPITULO I

PLANTEAMIENTO DE LAS HIPOTESIS Y VARIABLES

3.1. Hipotesis
3.1.1. Hipotesis general

El clima organizacional tiene una relacion directa con el desempefio
laboral del personaladministrativo de la Empresa Prestadora de Servicios y

Saneamiento EPS Moyobamba S.A. 2020.

3.1.2. Hipotesis especificas

El nivel del clima organizacional desde el punto de vista del personal
administrativo de la Empresa Prestadora de Servicios y Saneamiento EPS
Moyobamba S.A. es deficiente.

El desempefio laboral desde el punto de vista del personal administrativo
de la Empresa Prestadora de Servicios y Saneamiento EPS Moyobamba S.A. es

deficiente.

3.2. Variables

Variable X: Clima Organizacional

Variable Y: Desempefio Labora
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3.3. Operacionalizacion de los componentes de las hipotesis

Tabla 1

Matriz de operacionalizacion de las hipotesis

Clima Organizacional y el Desempefio Laboral del Personal Administrativo de la Empresa Prestadora de Servicios y Saneamiento EPS Moyobamba S.A. — 2020

Definicion conceptual de

Definicion Operacional

Instrumento de

Hipétesis - - Variables Dimensiones Indicadores g,
P variables de las variables recoleccion de datos
Hipétesis General Cualidad o propiedad del Cualidad del ambiente Autorrealizacion  Oportunidades
El clima organizacional tiene ambiente organizacional que laboral relacionado con Involucramiento  Compromisos
relacion en el desempefio se perciben o experimentan la autorrealizacién,  Clima Laboral Cuestionario
laboral del personal los miembros de la involucramiento laboral,  Organizacional ~ Supervision Evaluacion

administrativo de la Empresa
Prestadora de Servicios Yy
Saneamiento EPS Moyobamba
S.A. 2020.

Hipédtesis Especificas

-El nivel del Clima
Organizacional del personal
administrativo de la Empresa
Prestadora de Servicios vy
Saneamiento EPS Moyobamba
S.A. es deficiente.

-El Desempefio Laboral del
personal administrativo de la
Empresa Prestadora de
Servicios y Saneamiento EPS
Moyobamba

S.A. es deficiente.

organizaciony que influye en
su comportamiento.
Chiavenato (2007).

Comportamiento del
colaborador en busqueda de
las metas fijadas por la
organizacion.  Chiavenato
(2004)

supervision y comunicacién,
que permiten el bienestar del
personal.

Comportamiento del
colaborador relacionado con

las condiciones laborales,
caracteristicas  para el
trabajo, relaciones
interpersonales y

cumplimiento de metas para
un mejor desempefio.

Desempefio
Laboral

Comunicacion

Condiciones
Laborales

Condiciones
Personales
Caracteristicas
para el Trabajo
Relaciones
Interpersonales

Cumplimiento de
Metas

Comunicacion

Tecnologia

Iniciativa

Interés Cuestionario
Trabajo en equipo,

llamadas de

atencion y trato.
Remuneraciones y

capacitacién
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CAPITULO IV

MARCO METODOLOGICO

4.1. Ubicacion geografica
La presente tesis fue ejecutada en el PerQ, region San Martin, provincia de

Moyobamba.

4.1.1. Ubicacion

La provincia de Moyobamba es la capital del departamento de San Martin,
creado por Ley el 02 de enero de 1,857 se sitda en la parte norte del departamento;
politica y administrativamente pertenece la provincia de Moyobamba, en la region
selvatica del Pert entre los meridianos 76° 43” y 77° 38’ de longitud oeste del
Meridiano de Greenwich, y entre los paralelos5° 09’y 6° 01° de latitud sur, a una
altura de 860 metros sobre el nivel del mar.

La ciudad de Moyobamba, capital de provincia del mismo nombre y de la
regién San Martin se encuentra ubicada en la margen derecha del rio Mayo,a una
altitud de 96 m. sobre el nivel del rio y a 860 m.s.n.m. es la ciudad méas antigua
del oriente peruano.

La provincia de Moyobamba ocupa una superficie de 400,776.81
hectareas,siendo el distrito de Moyobamba el méas extenso con 280, 814.79 Ha.,
que representa el 70.07 % de la provincia. Los limites de la provincia de

Moyobamba.
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Mapa de Ubicacion de la Provincia de Moyobamba

Figura 1

Mapa de ubicacion

PROVINCIADE DEPARTAMENTO DE
MOYOBAMBA SAN MARTIN

MOYOBAMBA

PERU

Nota: El gréfico representa el Mapa de la ubicacion de la Provincia de Moyobamba. Tomado de
Municipalidad Provincial de Moyobamba (2019).

a) Clima.

El clima de la provincia Moyobamba, se caracteriza por tener un clima
templado subtropical humedo. El estudio de “Caracterizacion Climatica y
Escenarios Futuros de CambioClimatico en la Cuenca del Rio Mayo” adscrito al
Sub Proyecto “ELI de la Cuenca del Rio Mayo”, elaborado por el Servicio
Nacional de Meteorologia e Hidrologia (SENAMHI), describe y sustenta el
comportamiento temporal, estacional y espacial de los parametros climéticos de
temperatura y precipitacion, a lo largo de la cuenca del rio Mayo y Sub cuenca del
Rio Yuracyacu. Segun el referido estudio el climade la cuenca tiene 08 tipos de
clima, influenciada por factores orogréficoslocales, altitud y otros fendmenos
meteoroldgicos como variaciones de temperaturas, humedad relativa, horas sol,

nubosidad, lluvias y fuertes vientos, estos Ultimos provienen de la parte noreste,

37



atraviesan los Andes y se manifiestan con una estacion fria inusual, mayormente
en la zona altade la Cuenca (Rioja y Moyobamba), entre los meses de Diciembre a
Mayo,y con mayor presencia de precipitaciones. La provincia Moyobamba,
presenta un clima lluvioso con precipitacion abundante en verano y primavera y
precipitacion moderada en invierno y otofio. Presenta una Eficiencia térmica

semicélido y Humedad Relativa Muy Himeda.

b) Topografia.

La provincia de Moyobamba esta ubicada en la cuenca alta del rio Mayo.
La topografia del territorio provincial es tipica de montafia o selva alta. EI74% de
dicho territorio tiene pendientes mayores del 25% y el 26% restante, ubicado
mayormente en la margen derecha del rio mayo tiene unapendiente del 5%
(relativamente suave y ondulada) caracteristica determinante para que la ciudad
capital ubique en esta zona.

La provincia Moyobamba, tiene un rango altitudinal que va de
1,466m.s.n.m (Distrito Jepelacio) a 843 m.s.n.m (Distrito Habana), encontrandose
el rio Mayo (tomando como referencia el punto en el tramode la ciudad de
Moyobamba) a 800 m.s.n.m. que dan forma al valle del Alto Mayo, produciendo

caidas y saltos de agua

4.2. Disefio de la investigacion

Se utilizo el disefio no experimental de tipo transeccional correlacional, ya que
losdatos se recolectaron en un solo espacio y tiempo, con el objetivo de describir y
analizar las variables en un momento determinado. Se determiné la correlacion que
existe entre las dos variables el cual son el clima organizacional y el desempefio laboral

de los colaboradores de la Empresa Prestadora de Servicios y Saneamiento EPS
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Moyobamba S.A.— 2020.

Su representacion del disefio de la investigacion es el siguiente:

X

M

<= = -

/
\

Donde:
M = Muestra

X = Variable 1 — clima organizacional Y = Variable 2 — desempefio laboral

r = Relacion de las variables de estudio

4.3. Métodos de Investigacion

Método Inductivo — Deductivo. Bernal, 2010 Este método utiliza el
razonamientopara obtener conclusiones que parten de hechos particulares aceptados
comovalidos, para llegar a conclusiones cuya aplicaciéon sea de caracter general. El
método se inicia con un estudio individual de los hechos y se formulan conclusiones

universales que se postulan como leyes, principios o fundamentos de una teoria

4.4. Poblacion, muestra, unidad de analisis y unidades de observacion

La poblacién considerada en la presente investigacion es representada por 80
personas, conformada por el personal administrativo de la Empresa Prestadora de
Servicios y Saneamiento EPS Moyobamba S.A.

La muestra sera igual a la poblacion, por ser finita y por conveniencia del autor,

lamisma que estara constituida por 80 personas.
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Tabla 2
Trabajadores de la Empresa Prestadora de Servicios y Saneamiento Moyobamba,

segun area u oficinas 2020.

Area Tipo de contrato Cantidad
Gerencia General 276 — 1057-Locacion 10
Administracion 276 — 1057-Locacion 10
Contabilidad 276 — 1057-Locacion 8
Comercial 276 — 1057-Locacion 26
Logistica 276 — 1057-Locacion 7
Almacén 276 — 1057-Locacion 4
Recursos humanos 276 — 1057-Locacion 5
Informética 276 — 1057-Locacion 3
Atencidn al usuario 276 — 1057-Locacion 7

Total 80

Unidad de Anélisis
Cada uno de los trabajadores administrativos de la Empresa Prestadora de

Serviciosy Saneamiento EPS Moyobamba S. A.

Unidad de Observacion

Es la Empresa Prestadora de Servicios y Saneamiento EPS Moyobamba S.A.

4.5. Técnicas e instrumentos de recopilacion de informacion

La teécnica de la investigacion que se utilizé fue la encuesta, la cual permitio
obtener informacion a partir de preguntas direccionadas y el instrumento para la

recoleccion de datos fue el cuestionario.
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4.6. Técnicas para el procesamiento y andlisis de la informacion

Para el ordenamiento de la base de datos de la informacién obtenido se utilizo el
programa de Microsoft Excel 2019, mientras que para el analisis y procesamiento de la
informacion se hizo uso del software estadistico SPSS versidn 25, para elaborar las
tablas y graficos de frecuencias simples y porcentuales para describir los resultados
relacionados a los objetivos e hipotesis especificas, mientras que parael objetivo e
hip6tesis general se calculd el coeficiente de correlacion (paramétricoo no paramétrico)
para determinar la relacién entre las variables de la investigacion,previamente se realizd
la prueba de normalidad de variables para determinar el tipo de coeficiente que debe ser

calculado.

4.7. Equipos, materiales, insumos

e Laptop

e Celular

e Escritorio
e Engrapador
e Perforador
e Papel bond
e Lapiceros
o Lapiz

e Folder manila
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4.8. Matriz de consistencia metodol6gica

Tabla 3

Matriz de consistencia metodologica

Clima Organizacional y el Desempefio Laboral del personal administrativo de la Empresa Prestadora de Servicios y Saneamiento EPS Moyobamba S.A. — 2020

Formulacion del

Fuente o
instrumento de

P Objetivos Hipotesis Variables Dimensiones Indicadores recoleccion de

roblema datos
Determinar la relacion del El clima organizacional tiene Autorrealizacion Oportunidades

¢Cudl es la relacion del Clima Organizacional y el relacion en el desempefio Involucramiento Compromisos

clima organizacional en el desempefio  laboral  del laboral del personal Clima Laboral

desempefio laboral del personal administrativo de la  administrativo de la Empresa  Organizacional L » Cuestionario

personal administrativo de  Empresa  Prestadora  de Prestadora de Servicios y Supervision Evaluacion

la Empresa Prestadora de  Servicios y Saneamiento EPS ~ Saneamiento EPS Comunicacion Comunicacion

Servicios y Saneamiento Moyobamba S.A- 2020. Moyobamba Condiciones Tecnologia

EPS Moyobamba S.A. S.A. 2020. Laborales

20207

¢Cuél es el nivel del clima -Determinar el nivel del -ElI  nivel del clima Condiciones personales Iniciativa

organizacional del clima organizacional del organizacional del personal

personal administrativo de  personal administrativo de la administrativo de la Empresa Caracteristicas para el Interés

la Empresa Prestadora de Empresa  Prestadora  de Prestadora de Servicios y Trabajo

Servicios y Saneamiento  Servicios y Saneamiento EPS  Saneamiento EPS

EPS Moyobamba S.A.? Moyobamba S.A. Moyobamba Desempefio Relaciones Trabajo en Cuestionario

S.A. esdeficiente. Laboral Interpersonales equipo,

¢(Cual es el nivel del -Determinar el nivel de llamadas de

desempefio laboral del desempefio laboral del -El desempefio laboral del atencion y

personal administrativo de  personal administrativo de la  personal administrativo de la trato.

la Empresa Prestadora de
servicios y Saneamiento
EPS Moyobamba S.A.?

Empresa Prestadora de
Servicios y Saneamiento
EPS Moyobamba S.A.

Empresa  Prestadora  de
Servicios 'y Saneamiento
EPS Moyobamba S.A. es
deficiente.

Cumplimiento de
Metas

Remuneraciones,
capacitacion y
conocimientos

Fuente: Elaboracion propia
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CAPITULO V

RESULTADOS Y DISCUSION

5.1. Presentacién de resultados

A continuacion, se presentan los resultados por dimensiones.

Figura 2
Autorrealizacion en el clima organizacional.
70% 66%
60%
50%
40%
30% 29%
20%
10% 5%

0%
Bajo Medio Alto

Se observa que el 66% de los trabajadores se ubican en el nivel alto respecto

a la autorrealizacion del clima organizacional.
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Figura 3
Involucramiento laboral en el clima organizacional
70%
60% 58%
S0% 43%
40%
30%
20%
10%

0%
Medio Alto
Con respecto al involucramiento laboral se observa que el 58% de los

trabajadores se ubican en el nivel medio.

Figura 4

Supervisién en el clima organizacional

70%

n
%
o~

60%
50%

40% 36%

10% 6%

0%
Bajo Medio Alto

Con respecto a la dimension de supervision, prevalece el nivel medio

representado por el 58% de los trabajadores.
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Figura 5

Comunicacion en el clima organizacional
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En la dimension de comunicacion del clima organizacional, el 50% de los
trabajadores se encuentra en el nivel medio, mientras que el 45% se ubica en el nivel

alto.

Figura 6

Condiciones laborales en el clima organizacional

70%
63%

60%

50%

40%
33%

30%

20%

10% 5%

0%

Bajo Medio Alto

Respecto a las condiciones laborales en la empresa, los trabajadores perciben

un nivel medio, representado por el 63%.
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Figura7

Condiciones personales en el desempefio laboral

90% 85%
80%
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10% T
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Bajo Medio Alto

Por parte de la dimensién de condiciones personales del desempefio laboral,
se observa que el 85% de los trabajadores perciben que dicho aspecto tiene un nivel

alto

Figura 8

Caracteristicas para el trabajo en el desempefio laboral

90%
80% 76%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10% 3%
0%

21%

Bajo Medio Alto
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El 76% de los trabajadores de la empresa perciben que las caracteristicas para
el trabajo en el desempefio laboral alcanzan un nivel alto.

Figura 9

Relaciones interpersonales en el desempefio laboral

90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

79%

19%

3%

Bajo Medio Alto

Por su parte, las relaciones interpersonales en el desempefio laboral bajo la
percepcion de los trabajadores de empresa, alcanzan igualmente un nivel alto,

representado por el 79% de los mismos.

Figura 10

Cumplimiento de metas en el desempefio laboral
60%
50% 48% °0%
40%
30%
20%
10%
3%

0%
Bajo Medio Alto
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Finalmente, respecto la dimensién de cumplimiento de metas del desempefio
laboral, el 50% de los trabajadores considera que alcanza un nivel alto, muy de cerca el

48% de los trabajadores perciben que tiene un nivel medio.

Resultados por Variables:

Figura 11

Nivel de clima organizacional

60%

0
50% 46% 4%

40%
30%
20%
10% 504

0%
Malo Regular Bueno

Se observa la distribucion de trabajadores de acuerdo a los resultados del clima
laboral, donde el 48.8% de los encuestados consideran que el clima organizacion en la
empresa prestadora de servicios y saneamiento EPS Moyobamba es bueno,
representando por 39 trabajadores, mientras que el 46.3% lo consideran regular, por su
parte existen 4 trabajadores que representan solo el 5%, que consideraron,que, en su
centro de labores exista un mal clima organizacional. Por lo tanto, se considera de forma
general que en la empresa prestadora de servicios y saneamiento EPS Moyobamba el
clima organizacién es bueno, pues asi lo perciben aproximadamentela mitad de sus

trabajadores.
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Figura 12

Nivel de desempefio laboral
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20%
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Se observa la distribucion de trabajadores de acuerdo a los resultados de su
desempefio laboral, donde el 73.8% de los encuestados de la empresa prestadora de
servicios y saneamiento EPS Moyobamba, representado por 59 de los 80 trabajadores
encuestados, resultaron con un nivel de desempefio laboral alto, mientras que el 23.8%
representado por 19 trabajadores obtuvieron un desempefio laboral medio, mientras que
solo 2 trabajadores que representan el 2.5% del total de trabajadores, resultaron con

nivel de desempefio laboral bajo. Por lo tanto, el nivel de desempefiolaboral que

predomina en los trabajadores de la empresa es el nivel alto.
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Tabla 4

Prueba de normalidad de variables

Kolmogorov-Smirnov

Variables

Estadistico al Sig.
Clima organizacional 0.087 80 0.200
Desempefio laboral 0.168 80 0.000

Con respecto a la normalidad de las variables, se observa que en la tabla
2, que para la variable clima organizacional el nivel de la significancia de la
prueba de normalidad de Kolmogorov es 0.200 (valor mayor a 0.05), por lo tanto,
es una variable que se distribuye bajo una curva normal, por su parte la variable
desempefio laboral resulta con un valor de la significancia menor que 0.05, por
lo tanto, no se distribuye normalmente, por consiguiente, para encontrar la
correlacion entre las variables, se debe usar el coeficiente de correlacion no

paramétrico de Spearman.

5.2. Analisis, interpretacion y discusion de resultados

Los resultados que se obtuvieron con relacién a los objetivos especificos de
la investigacidn, demuestran que en la empresa prestadora se percibe un aceptable
nivelde clima organizacién, pues aproximadamente la mitad de sus trabajadores
percibieron un nivel bueno, mientras que mas del 45% perciben un nivel regular y
solo el 5% de los trabajadores resultaron con un nivel bajo respecto al clima
organizacional percibido en la empresa. Con respecto al nivel de desempefio laboral,
los resultados son incluso méas favorables, pues 2 de cada 3 trabajadores mostraron
un alto nivel de desempefio laboral, el 23.8% resultaron con un nivel medio y sélo el

2.5% (2 trabajadores), han obtenido un nivel de desempefio laboral bajo.
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Con respecto a la relacion entre las dos variables de la investigacion, queda
demostrado estadisticamente que entre ellas existe una relacion estadisticamente
significativa con un coeficiente cercano a uno positivo (0.79) con un nivel de
significancia menor a 0.01, el valor del coeficiente denota una relacion de grado
fuerte entre las variables y positiva (directa), es decir, si la variable independiente
(clima organizacional) se incrementa, la variable dependiente (desempefio laboral)
también se incrementa y viceversa.

Los resultados presentados y obtenidos, son comparables respecto a
investigacionesdesarrolladas por otros autores que desarrollaron estudios similares
en otras empresas, tal es el caso de Pacheco que, en su investigacion desarrollada en
el afio 2019, utilizé el coeficiente de correlacion de Spearman cuyo valor fue 0.69
con unasignificancia menor a 0.05, demostrando que el clima organizacional y el
desempefiolaboral en la Municipalidad Distrital de Olmos guardan una relacién
significativa y directa, con un grado moderado, dichos resultados son muy similares
a los obtenidosen nuestra investigacion, a diferencia que Pacheco demostré que tanto
el nivel de clima organizacional y desempefio laboral que predominan en la
institucion es medio, representado por el 69% y 66% de trabajadores encuestados
respectivamente.De forma similar, Suncion en el afio 2017 demostré en su trabajo de
investigacion que el clima organizacional y el desempefio de los colaboradores de la
empresa Industrias Plasticas Reunidas SAC guardan una relacion significativa
directa, cuyo significancia de los coeficientes de correlacion calculados fueron
menores que 0.05,denotando una relacion directa y positiva, incluyo respecto a las
dimensiones consideradas en cada variable, tales como la cultura en la organizacion,
liderazgo y la satisfaccion, resultados igualmente similares a los encontrados en

nuestra investigacion lo que los hace mas confiables y dtiles para la toma de
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decisiones en la empresa prestadora de servicios y saneamiento Moyobamba.
Finalmente en el ambitoregional o local, Tuesta y Garcia en el 2019 demuestran
dentro de los resultados de su trabajo de investigacion la relacion entre el clima
organizacional y el desempefiolaboral en la Municipalidad Distrital de Jepelacio,
donde también utilizaron el coeficiente de correlacion no paramétrico de Spearman,
demostrando estadisticamente la existencia de una relacion significativa entre ambas
variables, dicha relacion es positiva, sin embargo, el grado de dicha relacion en bajo,
pues el valor de coeficiente fue cercano al 0, si bien son resultados parecidos a nuestra
investigacion, pues demuestra una relacion significativa, sin embargo, la variacion
de encuentra en el grado de dicha relacion, dado que en nuestro caso el valor del

coeficiente de Spearman result6 cercano a la unidad (1).

5.3. Contrastacién de hipotesis

Ho: El clima organizacional no tiene una relacion directa con el desempefio
laboral del personal administrativo de la empresa prestadora de servicios y
saneamiento EPS Moyobamba S.A 2020.

Hi: El clima organizacional tiene una relacion directa con el desempefio
laboral del personal administrativo de la empresa prestadora de servicios y

saneamiento EPS Moyobamba S.A 2020.
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Tabla 5

Coeficiente de correlacion de Spearman entre clima organizacional y desempefio

laboral
Variable Parametros Desempefio
laboral
Coeficiente de correlacién 0.792™
clima Sig. (bilateral) 0.000
organizacional
N 80

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Interpretacion.

En la tabla 3 se observa el coeficiente de correlacion de Spearman entre las
variablesde investigacion, donde se muestra que el nivel de la significancia es menor
que 0.05, por lo tanto, debemos rechazar la hip6tesis nula (HO0), y aceptar la hipotesis
alterna, es decir, el clima organizacional y el desempefio laboral en la EPS
Moyobamba guardan una relacién significativa, de igual forma al observar el valor
del coeficiente (0.792), denota que dicha relacion es de grado fuerte y directa, es
decir, mientras que los trabajadores de la EPS Moyobamba perciban un nivel alto de

clima organizacional en la empresa, mejor sera su desempefio laboral y viceversa.
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CONCLUSIONES

e Se determina que el clima organizacional se relaciona directa y
significativamente con el desempefio laboral del personal administrativo de la
empresa prestadora de servicios y saneamiento EPS Moyobamba SA 2020, debido
a que el coeficiente de correlacion Spearman es de 0.792 y la significancia bilateral
es de 0.000. Es decir, mientras mejor sea el clima laboral el rendimiento de los
trabajadores sera eficaz.

e EIl nivel del clima laboral percibido por los trabajadores de la empresa
prestadora de servicios y saneamiento EPS Moyobamba es bueno, asi lo percibieron
el 48.8% delos trabajadores de la empresa quienes participaron en la presente
investigacion.

e EIl nivel de desempefio laboral que demostraron los trabajadores de la
empresa prestadora de servicios y saneamiento EPS Moyobamba es alto,
representado por el 73.8% de los trabajadores de la empresa quienes participaron
en la presente investigacion.

e La relacién existente entre el buen clima organizacional trae consigo un
mejor desempefio laboral por parte de los colaboradores de la empresa , el cual se
manifestara en las ganas de trabajar y en los objetivos propuestos en la empresa, de
manera que a su vez también esto se acompafia de que los ambientes presten las
condiciones adecuadas para que el trabajador realice de manera eficiente sus labores
diarias, asi como también es necesaria una capacitacion constante por parte del
equipo de recursos humanos quienes son los responsables directos del
mejoramiento del talento humano , la comunicacion debe ser horizontal entre los

lideres y los trabajadores en toda la institucion.

54



RECOMENDACIONES

e A la gerencia de la empresa prestadora de servicios y saneamiento EPS
Moyobamba se recomienda evaluar el nivel remunerativo y reconocimiento del
buen desempefio a los trabajadores de la empresa, pues fueron los puntos donde se

obtuvieron los menores puntajes por parte de los participantes.

e Al responsable de la oficina de recursos humanos de la empresa prestadora
de servicios y saneamiento EPS Moyobamba elaborar un plan de capacitacion al
personalde la empresa, pues este punto resultd el méas debil respecto al nivel de

desempefio laboral.

e Aldirectorio y gerente de la empresa prestadora de servicio y saneamiento
Moyobamba realizar las acciones necesarias para mantener y/o optimizar el clima
organizacional en la empresa, pues esto garantiza de cierto modo que los
trabajadores puedan obtener altos niveles de desempefio laboral en sus funciones
asignadas, pues queda demostrado que ambas variables se encuentran directamente

relacionadas.
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Anexo 01.

ANEXOS

Instrumentos de recoleccién de datos

CUESTIONARIO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

Administracion: Individual Duracion: 05 a 10 min.

Edad: Sexo: Masculino () Femenino () Fecha: / /

A continuacién, encontrara posiciones sobre aspectos relacionados con las caracteristicas del ambiente de trabajo
que usted frecuenta. Cada una de las proposiciones tienen cinco opciones para responder de acuerdo a lo que
describa mejor su Ambiente Laboral. Lea cuidadosamente cada proposicién y marque con un aspa (X) s6lo una
alternativa, la que mejor refleje su punto de vista al respecto. Conteste todas las preguntas. No hay
respuestas buenas ni malas.

Completamente en desacuerdo: (1)  Endesacuerdo: (2)  Indiferente: (3)  De acuerdo: (4) Completamente de acuerdo: (5)

Conteste todas las proposiciones. No hay respuestas buenas ni malas.

NG

items 1

Dimension: Autorrealizacion

Existen oportunidades de progresar en la institucion.

En mi actual puesto de trabajo cumplo funciones de acuerdo a mi perfil profesional.

En mi actual puesto de trabajo tengo la oportunidad de perfeccionar mis conocimientos.

Los trabajadores tenemos la oportunidad de tomar decisiones en tareas de su responsabilidad.

albdhlw|IN]E

Las actividades en las que se trabaja permiten aprender y desarrollarse.

Dimension: Involucramiento laboral

6 | El jefe se interesa por el éxito de los empleados.

7 | Mi jefe inmediato me brinda apoyo para superar los obstaculos que se presentan.
8 | Mis compafieros de trabajo cooperan entre si.

9 | Existe colaboracion entre el personal de las diversas oficinas.

10 | Cada empleado se considera factor clave para el éxito de la organizacion.

Dimension: Supervision

11 | Se evalla y dispone de un sistema para el seguimiento y control de las actividades.

12 | Se recibe la preparacion necesaria para realizar el trabajo.

13 | Existe un adecuado seguimiento para el cumplimiento de los objetivos institucionales.

14 Existe un control respecto al cumplimiento de las normas de convivencia y/o reglamento de

control de interno.

Dimension: Comunicacion

15 | En la oficina, la informacion fluye adecuadamente.

16 | Las responsabilidades del puesto estan claramente definidas.
17 | Es posible la interaccién con personas de mayor jerarquia.
18 | En los grupos de trabajo, existe una relaciéon armoniosa

19 | Los objetivos del trabajo estan claramente definidos.

Dimension: Condiciones laborales

20 | Se cuenta con acceso a la informacién necesaria para cumplir con el trabajo.

21 | La infraestructura de la empresa brinda seguridad, asi como iluminacion y buena ventilacion
22 | Se promueve la generacion de ideas creativas o innovadoras.

23 | Se dispone de herramientas y medios tecnoldgicos adecuados que facilite el trabajo.
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CUESTIONARIO DEL DESEMPENO LABORAL

A continuacion, se presentan una serie de items, sobre el trabajo que realizan los colaboradores de la
Empresa Prestadora de Servicio y Saneamiento EPS Moyobamba. Deberd leer cada item y marcar con
una X; la opcién que describa mejor su respuesta. Debera elegirse una de las cinco opciones posibles
de cada escala. Teniendo en cuenta las areas y sub areas. La escala es la siguiente:

Completamente en desacuerdo: (1)  Endesacuerdo: (2)  Indiferente: (3)  De acuerdo: (4) Completamente de acuerdo:

()

Conteste todas las proposiciones. No hay respuestas buenas ni malas.

No

ITEMS 1 2 3

Dim

ension: Condiciones personales

Siempre asisto a mi centro de trabajo.

Lleg6 puntualmente a mi centro de trabajo.

Trabajo sin interrupciones a lo largo de la jornada laboral.

Puedo mantener atencion en el trabajo.

El tiempo para realizar mis tareas dentro de mi centro de trabajo es suficiente.

1
2
3
4
5
6

Persisto hasta que logre alcanzar la meta fijada.

Dim

ension: Caracteristicas para el trabajo

Propongo ideas para mejorar el servicio en la organizacion.

Soy constante en cualquier tarea que emprendo.

Me intereso por dar mi punto de vista en la toma de decisiones.

10

Participo en la elaboracion de planes de trabajo.

11

Considero que mi trabajo es interesante.

12

Puede utilizar los conocimientos que posee cuando desarrolla sus funciones.

Dim

ension: Relaciones interpersonales

13

Mi trato con los usuarios es cortés.

14

Gracias a mi trabajo, los usuarios reciben un buen servicio.

15

El trabajo en equipo es favorable para el desarrollo de mis funciones.

16

Cuando se requiere hacer un trabajo en equipo, me gusta cooperar.

17

Realizo mi trabajo sin causar incomodidad o molestia a mis colegas de trabajo.

18

Generalmente no recibo llamadas de atencién por parte de mi jefe inmediato.

Dim

ension: Cumplimiento de metas

19

Mi remuneracién es atractiva en comparacion con la de otras organizaciones.

20

Mi remuneracion esta de acuerdo a mi desempefio y mis logros.

21

Los cursos de capacitacion que recibo, me permiten hacer mejor mi trabajo.

22

Los cursos de capacitacion que recibo estan de acuerdo con mis intereses.

23

Cuento con conocimientos necesarios para realizar mi trabajo sin problemas.
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Carta de aplicacion de cuestionarios

Moyobamba, 21 de junio del 2021.

CARTA N°001 -2021-HCV

Sr.
JUAN CARLOS NORIEGA FLORES
GERENTE GENERAL EPS MOYOBAMBA

Asunto: APLICACION DE CUESTIONARIO PARA PROYECTO DE INVESTIGACION
Referencia: OFICIO N°01-2019/HCV

Tengo a bien dirigirme a usted para expresar mi cordial saludo y en atencién al documento
de la referencia, solicitarle las facilidades para la aplicacién del cuestionario para la
recopilacién de informacién para el desarrollo de mi proyecto de investigacién de maestria
en gestién publica titulado “Clima organizacional y desempefio laboral del personal de la
Empresa Prestadora de Servicios y Saneamiento Moyobamba S.A. 20217, para el cual se ha
elaborado un formulado virtual completamente anénimo para ser distribuido a su personal y
obtener la informacioén para alcanzar los objetivos de la presente investigacion, link del
formulario https://forms.gle/5d55bQ4ckCUN4YyK6

Sin otro particular, y seguro de contar con su valioso apoyo para el desarrollo de mi
investigacioén, quedo de usted. Hago propicia la oportunidad para expresarle los sentimientos
de mi especial consideracion.

Atentamente,

Econ. Henrry\C‘ubas Vasquez
DNI. 10730779

HCV
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Autorizacion para realizar la investigacion

“ANO DE LA LUCHA CONTRA LA CORRUPCION Y LA IMPUNIDAD”

OFICIO N° 01-2019/HCV

Moyobamba, 22 de octubre del 201{5\

EPS-MOYOBAMBAS.A.
\ VG
Vgl \\ D

22 (CT 2019

Secretaria Gerencia General

SENOR:

JUAN CARLOS NORIEGA FLORES N© de [NGTeS0 sarserersessssiss
GERENTE GENERAL EPS MOYOBAMBA \ S
ASUNTO : SOLICITO PERMISO PARA REALIZAR TRABAJO DE INVESTIGACION

kKRR KA KA R R e A AN A KRR K KKK N RN KR KRR F KKK FIFKFREKIKRKERKE XK KRR

Es grato dirigirme a usted para expresarle mis cordiales saludos y a la misma ves
solicitarle permiso para poder realizar un trabajo de investigacion (Recojo de informacion para
Tesis) sobre el tema de; Clima Organizacional y su relacién con el Desempeiio Laboral en la
Empresa Prestadora de Servicios de Saneamiento de Moyobamba S.A - EPS MOYOBAMBA
S.A. , ya que dicha investigacion es requisito indispensable para poder convalidar los
conocimientos adquiridos en la Escuela de Post Grado de la Universidad Nacional de Cajamarca
en “Maestria de Administracion y Gerencia Publica”.

Por lo expuesto ruego a ud, poder acceder a mi peticion.

- Adjunto copia de Constancia de Estudios.

Sin otro particular me suscribo de Usted.

DNI. 10730779
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Respuesta de autorizacion para realizar la investigacion

“ANO DE LA LUCHA CONTRA LA CORRUPCION Y LA IMPUNIDAD"

CARTA N° 076-2019-EPS-M-GG/GAF

A : ECON. HENRRY CUBAS VASQUEZ
ASUNTO : RESPUESTA A OFICIO N°01-2019/HCV

REF. : SOLICITUD DE PERMISO PARA REALIZAR TRABAJO DE INVESTIGACION
FECHA . Moyobamba, 23 de diciembre del 2019

Por medio de la presente me dirijo a usted para saludarlo cordialmente y en
atencion al documento de la referencia, comunicarle que el area funcional de Administracion de
Personal autoriza realizar el trabajo de investigacion titulado “Clima Organizacional y su relacion
con el Desempefio Laboral en la Empresa Prestadora de Servicios de Moyobamba S.A.” para
optar el grado de maestria en Administracion y Gerencia Publica.

Asi mismo recalcar que, toda aplicacion de instrumentos para recolectar
informacion o base de datos debe ser informado con 24 o 48 horas de anticipacion.

Es todo cuanto informo a Usted para su conocimiento y fines pertinentes.

Atentamente,

,%“5“ EPS - MOYO S.A.
Hn /
nooawse .nf/%—--dm-: ------- avas

oberto Alonso Ensi
Ecom e

Cc
- Archivo
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Anexo 02. Informe de juicio de expertos 1.

FORMATO DE JUICIO DE EXPERTOS

Informe Juicio de expena pare medin Jn varinble | Clisma Crgisiemeinal

TITULG: “Clisa organizacional y el desempedio laboral del personal sdministrativo de la empresa prestadora de servicios y saneamiente EPS Moyobamba S.A 20207

AUTOR(A) DEL INSTRUMENTO: St Paliin Camile
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11, EPINIEON DF, LA APLICACEON: EL INSTRUMENTE ES VALIDG PARA SU AFLICACION,
Horurs 1 (e b y bl
CPRe 2X0T0TSH41

HLPROMEDID DE LA VALIDACION; 3

Ligat ¥ Fochat Ciguiintes, 25 dé Jusinr el 2021
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Anexo 03. Informe de juicio de expertos 2.

FORMATO DE JUICIO DE EXPERTOS
Informe: uicio de expero para medii s vatuble 2 Desempeiio Laboral
TITULO: *Clima organizacional y el desempedio Iaboral del personal administrativo de la empresa prestadora de servicios y saneamiento EPS Moyobamba $.A

"
AUTOR{a) DEL INSTRUMENTO: Naczira Callega

ASPECTOS DE VALIDACION
. —_—
DEFICTENTE REGULAR BUENA MUY BUENA EXCELENTE
INDICADORES | . CRITERIOS e e 44 o S T
0 L6 [ |6 f o | % | M| 6| 4] [ S| 6 [ [T |6 | B | % |9
S w15 | [ (w8 W] S @ [ S| 05| WK W%
Bt foenelado  com
1.Claridad . . | |
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11, OPINION DE LA APLICACION: EL INSTRUMENTO ES VALIDO PARA SU APLICACION,
Wl LI LT TTTTTNY S
Nilber Viichez Varons
Do o Pty s
CIP 222883
[LPROMEDIO DE LA VALIDACION: 95 Apellidos y Nombres: NLBER VILCIEZ VARGAS
Lugar y Fecha: Cajamarca, 25 de Junio del 2021 DNE: 27721288
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Anexo 04. Tablas de resultados

A continuacion, se presentan las valoraciones de cada dimension y variable de

estudio.

Tabla 6

Valoracion por Dimensiones

Puntaje

Puntaje

Puntaje para

Dimension _ - Valoracion 9
minimo maximo valoracion
Bajo 5al 11
Autorrealizacion 5 25 Medio 12 -18
Alto 19-25
Bajo 5al 11
Involucramiento laboral 5 25 Medio 12 -18
Alto 19-25
Bajo 4al9
Supervision 4 20 Medio 10 al 15
Alto 16 al 20
Bajo 5al 11
Comunicacion 5 25 Medio 12 -18
Alto 19-25
Bajo 4al9
Condiciones laborales 4 20 Medio 10 al 15
Alto 16 al 20
Bajo 6al 13
Condiciones personales 6 30 Medio 14 al 21
Alto 22 al 30
e Bajo 6al 13
Cara(_:terlstlcas para el 5 30 Medio 14 al 21
trabajo
Alto 22 al 30
Bajo 6al 13
Relaciones interpersonales 6 30 Medio 14 al 21
Alto 22 al 30
Bajo 5al 11
Cumplimiento de metas 5 25 Medio 12 -18
Alto 19-25
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Tabla7

Valoracién por Variables

Puntaje Puntaje Puntaje

Variable intaj intay Valoracion para
minimo  maximo .

valoracion
Cli Bajo 23 -53
ma_ 23 115  Medio 54 - 84
organizacional

Alto 85-115
Bajo 23-53
Desempefio laboral 23 115  Medio 54 - 84
Alto 85-115

A continuacion, se presentan los resultados por item:

Tabla 8

Resultados por item del Instrumento que mide el clima organizacional

3 Totalmente En Ni de Acuerdo Totalmente
ltems en ni en De Acuerdo
Desacuerdo de Acuerdo
Desacuerdo Desacuerdo

item 1 0.0% 16.3% 17.5% 33.8% 32.5%
item 2 0.0% 8.8% 22.5% 48.8% 20.0%
item 3 0.0% 5.0% 21.3% 45.0% 28.8%
item 4 0.0% 7.5% 26.3% 33.8% 32.5%
item 5 2.5% 8.8% 15.0% 50.0% 23.8%
item 6 0.0% 0.0% 47.5% 32.5% 20.0%
item7 0.0% 7.5% 23.8% 56.3% 12.5%
item 8 0.0% 10.0% 22.5% 47.5% 20.0%
item 9 0.0% 2.5% 31.3% 48.8% 17.5%
item 10 0.0% 17.5% 28.8% 38.8% 15.0%
item 11 2.5% 8.8% 45.0% 28.8% 15.0%
item 12 2.5% 7.5% 36.3% 38.8% 15.0%
item 13 0.0% 13.8% 30.0% 35.0% 21.3%
item 14 0.0% 6.3% 35.0% 40.0% 18.8%
item 15 7.5% 8.8% 41.3% 32.5% 10.0%
item 16 0.0% 10.0% 32.5% 45.0% 12.5%
item 17 0.0% 12.5% 38.8% 28.8% 20.0%
item 18 2.5% 20.0% 32.5% 30.0% 15.0%
item 19 0.0% 12.5% 26.3% 53.8% 7.5%
item 20 0.0% 5.0% 36.3% 48.8% 10.0%
item 21 2.5% 7.5% 18.8% 41.3% 30.0%
item 22 2.5% 0.0% 42.5% 42.5% 12.5%
item 23 2.5% 22.5% 47.5% 20.0% 7.5%
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Tabla 9

Resultados por item del Instrumento que mide el desempefio laboral

) Totalmente En Ni de Acuerdo Totalmente
ltems en Desacuerdo ni en De Acuerdo de Acuerdo
Desacuerdo Desacuerdo
ftem 1 2.5% 0.0% 15.0% 33.8% 48.8%
ftem 2 0.0% 5.0% 10.0% 43.8% 41.3%
ftem 3 0.0% 2.5% 10.0% 47 5% 40.0%
item 4 0.0% 2.5% 11.3% 41.3% 45.0%
ftem 5 0.0% 0.0% 25.0% 32.5% 42.5%
item 6 0.0% 2.5% 22.5% 42.5% 32.5%
ftem 7 0.0% 5.0% 18.8% 36.3% 40.0%
ftem 8 0.0% 2.5% 15.0% 60.0% 22.5%
ftem 9 0.0% 0.0% 26.3% 37.5% 36.3%
ftem 10 0.0% 2.5% 16.3% 50.0% 31.3%
ftem 11 0.0% 7.5% 17.5% 45.0% 30.0%
ftem 12 0.0% 2.5% 17.5% 55.0% 25.0%
ftem 13 0.0% 0.0% 17.5% 61.3% 21.3%
ftem 14 0.0% 2.5% 30.0% 37.5% 30.0%
ftem 15 0.0% 5.0% 22.5% 46.3% 26.3%
ftem 16 0.0% 2.5% 21.3% 42.5% 33.8%
ftem 17 0.0% 5.0% 20.0% 45.0% 30.0%
ftem 18 0.0% 2.5% 18.8% 51.3% 27.5%
ftem 19 0.0% 2.5% 23.8% 53.8% 20.0%
ftem 20 0.0% 5.0% 23.8% 51.3% 20.0%
ftem 21 2.5% 7.5% 32.5% 42.5% 15.0%
ftem 22 0.0% 7.5% 42.5% 35.0% 15.0%
ftem 23 0.0% 7.5% 47 5% 32.5% 12.5%
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