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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion tiene como finalidad analizar el clima
organizacional y la capacidad de gestion institucional de la Direccion Regional de Energia
y Minas — Puno, asi mismo determinar el nivel de asociacion que existe entre estas dos
variables. El problema de investigacion esta referido a que el personal que labora en la
institucion se ve afectado por los diversos factores que determinan el clima organizacional
y en consecuencia no se logra concretar las metas programadas lo cual se ve reflejado en
la evaluacion de la gestion institucional. El tipo de investigacion es de alcance descriptivo
correlacional, para la obtencidn de informacion se aplico una encuesta a una poblacién
conformada por 50 trabajadores de la institucion que por ser una poblacion pequefia se
considerd poblacion censal; los instrumentos de recoleccion de datos fueron dos
cuestionarios, uno para cada variable, los mismos que estuvieron compuestos por items,
con una amplitud de escala de Likert. Finalmente, para medir el nivel de asociacion que
existe entre las variables, se utilizo el coeficiente de spearman; segun los datos obtenidos
en la presente investigacion, se concluye que la asociatividad entre el clima
organizacional y la gestion institucional de la Direccion Regional de Energia y Minas —
Puno, en el afio 2018, es positiva moderada, con un nivel de correlacion de 0,5 lo que
indica que es significativa, tal como se planted en la hipotesis general; en consecuencia
existe dependencia entre ambas variables. También, se pudo reconocer que el clima
organizacional es regular, debido a los diferentes factores que lo determinan. Asi mismo

la gestion institucional en el afio 2018 fue regular por parte de los servidores publicos.

Palabras clave: Clima organizacional, capacidad, gestion, institucion, objetivos,

administracion.
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ABSTRACT

The purpose of this research work is to analyze the organizational climate and
institutional management capacity of the Regional Directorate of Energy and Mines -
Puno, and to determine the relationship between these two variables. The research
problem is basically related to the fact that the staff that works in the institution is affected
by the various factors that determine the organizational climate and, as a consequence,
the programmed goals are not achieved, as reflected in the evaluation of the management
institutional. The type of research is descriptive - correlational in scope, where a survey
was applied to a population that consisted of 50 workers of the Regional Directorate of
Energy and Mines - Puno, which, because it is a small population, was considered a
population. census; the data collection instruments were two questionnaires, one for each
variable, the same ones that were composed of items, with a scale of Likert scale. Finally,
to measure the correlation between these two variables and their dimensions, we used the
spearman coefficient. Thus, according to the data obtained in this research, it is concluded
that the associativity between the organizational climate and the institutional management
of the Regional Directorate of Energy and Mines - Puno, in 2018, is positive moderate,
with a level of correlation of 0.5 which indicates that it is significant, as it was stated in
the general hypothesis; consequently there is dependence between both variables. Also,
it was possible to recognize that the organizational climate is regular, due to the different
factors that determine it. Likewise, institutional management in 2018 was regular by

public servants.

Keywords: Organizational climate, capacity, management, institution, objectives,

administration
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INTRODUCCION

1.1. PROBLEMA DE LA INVESTIGACION

En la actualidad a nivel mundial el clima organizacional cobra especial relevancia
en un mundo cada vez mas globalizado y competitivo, en el que los aspectos del clima
organizacional pueden convertirse en factores diferenciadores que posibiliten a una

organizacion ser mas exitosa que sus competidores.

Asi se constata en el medio empresarial e institucional, que a lo largo de los
Gltimos afios en todas ellas se han implementado una serie de estrategias para generar un
adecuado clima organizacional, que permita al trabajador desarrollar todas sus
habilidades, destrezas, conocimientos, relaciones interpersonales y capacidades
intelectuales. Todo ello contribuye y encamina en el logro de los objetivos de la

organizacion.

Esta investigacion, se centro no sélo en el clima organizacional, sino también en
la capacidad de gestion de la institucion. Se reconoce que el clima organizacional es la
piedra angular de la organizacién, pues tiene una relacion directa con la capacidad de

gestion institucional y esto a la vez, determina el logro de los objetivos organizacionales.

Con respecto, al clima organizacional en la Direccion Regional de Energia y
Minas — Puno, se observo que el ambiente laboral no es lo 6ptimo. Es decir, los factores
que existen para generar un buen clima organizacional son limitadas y poco contribuyen

al buen desenvolvimiento de los trabajadores, estos factores son los siguientes:

13
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Primero: La estructura de la institucion presenta ambientes de trabajo que no son
adecuados para generar un buen ambiente laboral respecto al trabajador. Ademas, los
espacios no tienen una adecuada distribucion, puesto que la instalacion que es alquilada
es pequefa; la iluminacion de las instalaciones no es apropiadas y los colores de las
paredes no generan un ambiente propicio. Asimismo, el frio en alguno de los ambientes

es notorio en toda su dimension.

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

interpersonales y en las comunicaciones de la institucion.

Tercero: En cuanto a la motivacion de los trabajadores existen medios para
generar ello, como por ejemplo las recompensas por la productividad laboral,
reconocimientos personales, condecoraciones, vacaciones, entre otros. Pero todo ello se

Ileva a cabo muy pocas veces durante el afio.

Finalmente, la productividad laboral, la eficacia y la eficiencia laboral de los
trabajadores de la institucion, no es lo 6ptimo. Debido a los diversos factores que se ha
mencionado en los parrafos antecedentes, ademéas sus documentos de gestién (ROF,
MOF, CAP, TUPA) se encuentran desfasados de la realidad. Todo ello representa el
reflejo de la capacidad de gestion institucional de la organizacion que no llega a cumplir

con las expectativas esperadas de la poblacion.

14
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1.2. FORMULACION DEL PROBLEMA

1.2.1. Problema general

¢Como es el clima organizacional y la capacidad de gestidn institucional de la
Direccion Regional de Energia y Minas — Puno, periodo 2018 y qué relacidn existe entre

estas variables?

1.2.2. Problemas especificos

- ¢Cuales son los componentes que determinan el clima organizacional de la

Direccién Regional de Energia y Minas, periodo 2018?

- ¢Cuales son los indicadores de desempefio que permiten determinar la capacidad
de gestion institucional de la Direccién Regional de Energia y Minas — Puno,

periodo 2018?

- ¢Qué lineamientos se debe considerar para mejorar el clima organizacional y la
capacidad de gestion institucional en la Direccién Regional de Energia y Minas —

Puno, periodo 2018?

1.3. HIPOTESIS DE LA INVESTIGACION

1.3.1. Hipotesis general
De las variables en estudio se puede manifestar que existe relacion entre el clima
organizacional y la capacidad de gestion institucional de la Direccion Regional de
Energia y Minas — Puno, periodo 2018.

1.3.2. Hipotesis especificas

15
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El ambiente fisico, el ambiente social y las actitudes y valores determinan el clima
organizacional de la Direccion Regional de Energia y Minas — Puno, periodo
2018.

Los indicadores de desempefio determinan la capacidad de gestidn institucional

de la Direccién Regional de Energia y Minas — Puno, periodo 2018.

1.4.  JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION

Esta investigacién es importante ya que prestar atencion al clima organizacional
que se tiene en una determinada institucion puede ayudad a aumentar o disminuir
el rendimiento de ella, es decir si los trabajadores se sienten identificados e
integrados a la entidad es muy probable que sean mas eficientes a la hora de
trabajar. En ese mismo contexto estudiar la capacidad de gestion institucional nos
conlleva a la conduccién de los recursos humanos con lo que cuenta la entidad

hacia el logro de determinados objetivos y metas.

1.5. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

1.5.1. Objetivo general

Analizar y determinar la relacion entre el clima organizacional y la capacidad de

gestion institucional de la Direccion Regional de Energia y Minas — Puno, periodo 2018.

1.5.2. Objetivos especificos

- Analizar los componentes que determinan el clima organizacional de la Direccion

Regional de Energia y Minas - Puno en el periodo 2018.

16
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- Analizar los indicadores de desempefio que permiten determinar la capacidad de
gestion institucional de la Direccion Regional de Energia'y Minas — Puno, periodo

2018.

- Proponer lineamientos para mejorar el clima organizacional e incrementar la

capacidad de gestion de la Direccion Regional de Energia y Minas — Puno.
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CAPITULO II

REVISION DE LITERATURA

2.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION

Definido el planteamiento del problema y determinado los objetivos que precisan
los fines del proyecto de investigacion, es necesario establecer la referencia de otras

investigaciones relacionados a nuestra investigacion, siendo éstas:
2.1.1. A nivel internacional

Arratia (2010) en su tesis, “Clima organizacional y Condiciones de Trabajo
Docente en Chile: Influencias y Percepciones desde los Evaluados”, Universidad de

Chile; concluye que:

Es relevante destacar la importancia de la relacion entre condiciones de trabajo,
desempefio y el clima organizacional. Si bien esta relacién no era clara al inicio de la
zinvestigacion y se encontraba enunciada mas bien como una hipotesis de trabajo, luego
de la investigacion fue posible encontrar vinculos entre estas tres variables. Asi, es posible
indicar que para los docentes las condiciones materiales de trabajo y el clima
organizacional se encuentran relacionadas y mediadas por el sentido vocacional de la
profesion, aun cuando aquellos con mejores resultados se centran aun mas en el sentido
profesional y en la necesidad de realizar procesos de evaluacion docente, lo que permite

vislumbrar una clara conexidn entre estos elementos.

Valbuena (2013) en su tesis: “Clima Organizacional y Desempefio Laboral del
Docente en Centros de Educacion Inicial”, Universidad Del Zulia — Venezuela; Luego de

analizar los resultados que se obtuvieron se desprenden las siguientes conclusiones:

18
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El tipo de clima organizacional identificado en los Centros de Educacion Inicial,
del Municipio Mara, estado Zulia, es el autoritario, percibiéndose por parte de los
docentes desconfianza desde la gerencia de la institucion al controlar todas las
actividades, mostrando frecuentemente desinterés por la participacion del personal en la

toma de decisiones.

Evidenciandose una alineacién en la percepcion del tipo de clima que se genera
en estas organizaciones objeto de estudio en las que directivos y docentes no estan
sensibilizados por un ambiente de trabajo como factor determinante en el desempefio

laboral.

Marroquin (2014) en su investigacion “El Clima Organizacional y su Relacion
con el Desemperio Laboral en los Trabajadores de Burger King- Guatemala” Universidad

San Carlos - Guatemala; concluye que:

El clima organizacional del personal de los restaurantes es favorable para la
organizacion y en las actividades asignadas en sus funciones son positivas para su

desempefio laboral.

En los trabajadores de los restaurantes de Burger King se permite la libertad en la
realizacion de sus labores, tiene una apreciacion que sus condiciones laborales son
buenas, las relaciones interpersonales con los compafieros de trabajo responden a sus

obligaciones, tienen calidad y compromiso de responsabilidad.

El desempefio laboral de los trabajadores de los restaurantes, es adecuada al perfil
del puesto, en donde le permite desarrollarse y sentirse satisfecho por los resultados
logrados en la ejecucion de sus responsabilidades y deberes que debe cumplir

diariamente.
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Menendez (2014) en su tesis "Clima organizacional en la municipalidad de El
Progreso, Jutiapa”, en Guatemala. Obtuvo las siguientes conclusiones como parte de su

investigacion:

El clima organizacional que se percibe al interior de la Municipal del Progreso, es

de un ambiente moderadamente bueno, con una calificacion ni muy alta ni muy baja.

Los servidores sienten que existe una excelente relacion con el equipo de trabajo,
no obstante, se deben reforzar mediante capacitacion y otras técnicas factores como
relaciones entre jefes, liderazgo, comunicacion, aprecio por las ideas e iniciativas del
empleado, riesgo, bienestar, satisfaccion por los recursos y remuneracion quienes se

encuentran con una calificacion media.

Existe rotacion de personal en la institucion debido a que las personas no estan

debidamente capacitadas, por sobre carga de trabajo y tienen bajo rendimiento.

2.1.2. A nivel nacional

Huaripoma & Rosado (2018) en su tesis, “Relacion entre el clima organizacional
y el desempefio laboral de los trabajadores de Contrato Administrativo de Servicios en

una entidad publica del cercado de lima 2017”. Concluye que:

Las condiciones laborales se relacionan significativamente con la calidad de
servicio que brindan los trabajadores de CAS. Los resultados demostraron que un buen
confort fisico de la institucion, asi como las relaciones interpersonales y los
reconocimientos por el esfuerzo y dedicacion de los trabajadores; conllevan a que las

labores se cumplan con eficiencia y eficacia.
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Espejo (2016) en su tesis, “Influencia del clima organizacional en el desempefio
laboral del personal de la Direccion Regional de Agricultura Junin — 2014”. Concluye

que:

El clima organizacional influye directa y significativamente en un 78.9% en el
desempefio laboral del personal de la Direccion Regional de Agricultura Junin — 2014, se
observd también que el clima organizacional no es favorable para el desarrollo de las

actividades de la institucion, es por ello que el personal tiene un deficiente desempefio.

Ademas, la inadecuada estructura con la cual trabajan influye directa y
significativamente en un 60.6% en el Clima Organizacional, puesto que la institucién
labora bajo una estructura vertical y dificulta atender los requerimientos de los usuarios,
también el trabajar bajo herramientas de gestion desfasadas hace que no se logre los

objetivos planteados.

De la Cruz & Huaman (2016) en su tesis “Clima organizacional y desempefio
laboral en el personal del programa nacional Cuna Mas en la provincia de Huancavelica

—2015”. Concluye que:

El clima organizacional tiene una relacion positiva, significativa con el
desempefio laboral en el personal del programa nacional CUNA MAS en la provincia de
Huancavelica periodo 2015. La intensidad de la relacion hallada es de r=71% que tienen
asociado una probabilidad p=0,0<0,05 por lo que dicha relacién es positiva media. En el
53,1% de casos el clima organizacional es alto y en el 56,3% de casos el desempefio

laboral es alto.

Ademas, con la investigacion se determind que el ambiente fisico, el ambiente

social y las actitudes como parte del clima organizacional; tienen una relacion positiva
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alta, con el desempefio laboral en el personal del programa nacional CUNA MAS en la

provincia de Huancavelica periodo 2015.

La intensidad de la relacion hallada es de r=58% que tiene asociado una
probabilidad de p=0,0<0,05 por lo que dicha relacion es positiva media. En el 46,9% los

componentes del clima organizacional son altos.

Antezana & Ccanto (2015) en su tesis, “Influencia del clima organizacional en la
gestién institucional de la sede administrativa de la unidad de gestion educativa local

Huancavelica — 2012” concluye que:

El clima organizacional; expresado en el potencial humano, influye en un 58.8%
sobre la gestion institucional de la sede administrativa de la Unidad de Gestién Educativa
Local Huancavelica. En relacién al disefio organizacional y cultura organizacional de la

institucion ocurre lo mismo, ya que influyen en un 64.7% sobre la gestion institucional.

2.1.3. A nivel local

Apaza (2018) en su tesis “Analisis del clima organizacional y su influencia en el

desempefio laboral de empresa Suvahi. Periodo 2017” concluye que:

Existe una relacion directa, positiva y muy fuerte entre el clima organizacional y
el desempefio laboral de la empresa Suvahi con un nivel de significancia por menor a

0.01.

Los factores del clima organizacional como el liderazgo y motivacion se van
desarrollando adecuadamente dentro de la empresa en estudio, mientras que los factores

de reciprocidad y comunicacién vienen dandose de una forma deficiente.
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Surco (2018) en su tesis “Clima organizacional y desempeno laboral de los

trabajadores de la Sociedad de Beneficencia Publica de Puno —2017” concluyo que:

Existe una correlacién positiva considerable entre las variables, clima
organizacional y desempefio laboral de los trabajadores de la Sociedad de Beneficencia

Publica de Puno.

Asi mismo concluye que existe una correlacion positiva media entre, las
relaciones interpersonales y el desempefio laboral puesto que, de un total de 47
trabajadores encuestados, 26 indican que pocas veces se da las relaciones interpersonales

y por consiguiente pocas veces el desempefio laboral es bueno.

Huamani (2015) en su investigacion, “Gestion publica y desarrollo del

departamento de Puno” concluyo que:

Los gobiernos locales y el gobierno regional de Puno, enfrentan problemas de
capacidad de gestion de sus autoridades y funcionarios técnicos, debido a que cada cuatro
anos existe una rotacion de personal ademas no hay un verdadero compromiso de trabajar

con trasparencia y profesionalismo.

Lo cual genera que las inversiones ejecutadas no tengan los resultados esperados
de calidad y aceptacién por parte de los administrados. En la mayoria de los casos se ha
evidenciado ineficiencias, falta de compromisos y hechos de corrupcion que han

mermado la efectividad de la inversion sobre las mejoras de las condiciones de vida.
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2.2. MARCO TEORICO

La investigacion ha sido fundamentada en las siguientes teorias que sustentan el

clima organizacional:

De acuerdo con Brunet (1999) dentro del concepto de clima organizacional
subyace dos grandes escuelas de pensamiento: La escuela Gestalt y la escuela

Funcionalista.

- La escuela Gestalt: Se centra en la organizacion de la percepcion, entendida como,
el todo es diferente a la suma de sus partes. Segun esta escuela los sujetos
comprenden el mundo que los rodea, basandose en criterios percibidos e inferidos
y se comportan en funcién de la forma en que ven el mundo. Esto quiere decir que
la percepcion del medio de trabajo y del entorno es lo que influye en su

comportamiento.

- La escuela funcionalista: Manifiesta que, el pensamiento y el comportamiento de
un individuo dependen del ambiente que lo rodea y las diferencias individuales

juegan un papel importante en la adaptacion del individuo a su medio.

Es necesario mencionar que la escuela gestalista, argumenta que el individuo se
adapta a su medio porque no tiene otra opcion, en cambio los funcionalistas
introducen el papel de las diferencias individuales en este mecanismo, es decir la
persona que labora interactia con su medio y participa en la determinacion del

clima de éste.

Como regla general, cuando la escuela gestalista y la funcionalista se aplican al
estudio del clima organizacional, estas poseen en comun un elemento de base que

es el nivel de homeostasis (equilibrio) que los sujetos tratan de obtener en la
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institucién que trabajan. Las personas tienen necesidad de informacién
proveniente de su medio de trabajo, a fin de conocer los comportamientos que

requiere la organizacion y alcanzar asi un nivel de equilibrio.

Martin & Colbs (1998) hace referencia a las siguientes escuelas: Estructuralista,

humanista, sociopolitica y critica.

- Para los estructuralistas, el clima surge a partir de aspectos objetivos del contexto
de trabajo, tales como el tamafio de la organizacion, la centralizacion o
descentralizacion de la toma de decisiones, el numero de niveles jerarquicos de
autoridad, el tipo de tecnologia que se utiliza, la regulacion del comportamiento

individual.

Aunque, con esto, los autores no pretenden negar la influencia de la propia
personalidad del individuo, en la determinacion del significado de sucesos
organizacionales, sino que se centra especialmente en los factores estructurales de

naturaleza objetiva.

- Para los humanistas el clima es el conjunto de percepciones globales que los
individuos tienen de su medio ambiente y que reflejan la interaccion entre las

caracteristicas personales del individuo y las de la organizacion.

- Dentro de las corrientes sociopolitica y critica, afirman que el clima
organizacional representa un concepto global que integra todos los componentes
de una organizacion; se refiere a las actitudes subyacentes, a los valores, a las

normas y a los sentimientos que los profesionales tienen ante su organizacion.

En su teoria de clima organizacional menciona, que el comportamiento de los

subordinados es causado por el comportamiento administrativo y por las condiciones
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organizacionales que los mismos perciben, por sus esperanzas, sus capacidades y sus
valores. Por lo tanto, la reaccion esta determinada por la percepcién. Sefiala también que
hay tres tipos de variables que determinan las caracteristicas propias de una organizacion,

las mismas influyen en la percepcidn individual del clima. Estas variables son:

- Variables causales llamadas también variables independientes, son las que estan
orientadas a indicar el sentido en el que una organizacién evoluciona y obtiene
resultados. Dentro de estas variables se encuentran la estructura de la organizacion
y su administracion, reglas, decisiones, competencia y actitudes. Si las variables

independientes se modifican, hacen que se modifiquen las otras variables.

- Las variables intermedias, reflejan el estado interno y la salud de una
organizacion, constituyen los procesos organizacionales, entre estas estan la
motivacion, la actitud, tos objetivos, la eficacia de la comunicacion y la toma de

decisiones.

- Las variables finales, denominadas también dependientes son las que resultan del
efecto de las variables independientes y de las intermediarias, por lo que reflejan
los logros obtenidos por la organizacion, entre ellas estan la productividad, los

gastos de la organizacion, las ganancias y las perdidas.

2.2.1. Clima organizacional

El clima organizacional, llamado también clima laboral, ambiente laboral o
ambiente organizacional, es un asunto de importancia para aquellas organizaciones
competitivas que buscan lograr una mayor productividad y mejora en el servicio ofrecido,
por medio de estrategias internas. El realizar un estudio de clima organizacional permite
detectar aspectos clave que puedan estar impactando de manera importante el ambiente

laboral de la organizacion.
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Con respecto a este tema existe un debate en torno a si éste debe tratarse en
términos objetivos o bien en reacciones subjetivas. Por términos objetivos nos referimos
a los aspectos fisicos o estructurales, mientras que las reacciones subjetivas tienen que

ver con la percepcidn que los trabajadores tienen del ambiente en el que se desarrollan.

Ivamcevich (2006) sefiala que el clima organizacional es el estudio de los
comportamientos, actitudes y desempefio humano en un entorno organizacional; implica
basarse en teorias, métodos y principios extraidos de disciplinas como la psicologia,
sociologia y antropologia cultural para aprender sobre percepciones, valores, capacidades
de aprendizaje y acciones individuales mientras se trabaja en grupos y dentro de la
organizacion en su conjunto, asi como analizar el efecto del ambiente externo en la

organizacion en sus recursos humanos, misiones, objetivos y estrategia.

Likert (1968) en su teoria de clima organizacional menciona que el
comportamiento asumido por los subordinados depende directamente del
comportamiento administrativo y las condiciones organizacionales que los mismos
perciben, por lo tanto se afirma que la relacion estara determinada por la percepcion del
clima organizacional tales como: los parametros ligados al contexto, a la tecnologia y a
la estructura del sistema organizacional, la posicion jerarquica que el individuo ocupa
dentro de la organizacién y el salario que gana, la personalidad, actitudes, nivel de
satisfaccion y la percepcion que tienen los subordinados y superiores del clima

organizacional.

La teoria de Likert es una de las mas dinamicas y explicativas del clima
organizacional, postula el surgimiento y establecimiento del clima participativo como el

que puede facilitar la eficacia y eficiencia individual y organizacional, de acuerdo con las
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teorias contemporaneas de la motivacién, que estipulan que la participacion motiva a las

personas a trabajar.

Rodriguez (1999) el concepto de clima organizacional se refiere a las
percepciones compartidas por los miembros de una organizacion respecto al trabajo, el
ambiente fisico en que éste se da, las relaciones interpersonales que tienen lugar en torno
a él y las diversas regulaciones formales que afectan a dicho trabajo. El clima, en esta
perspectiva, ha de ser entendido como el conjunto de apreciaciones que los miembros de

la organizacion tienen de su experiencia con el sistema organizacional.

Estas apreciaciones constituyen una afirmacion evaluativa, una explicacion

valorativa de la experiencia organizacional de los miembros del sistema.

Chiavenato (1992) el clima organizacional constituye el medio interno de una
organizacion, la atmosfera psicoldgica caracteristica que existe en cada organizacion.
Asimismo, menciona que el concepto de clima organizacional involucra diferentes
aspectos de la situacion, que se sobreponen mutuamente en diversos grados, como el tipo
de organizacion, la tecnologia, las politicas, las metas operacionales, los reglamentos
internos (factores estructurales); ademas de las actitudes, sistemas de valores y formas de

comportamiento social que son impulsadas o castigadas (factores sociales).

2.2.1.1. Caracteristicas del clima organizacional

Las caracteristicas del sistema organizacional generan un determinado Clima
Organizacional. Este repercute sobre las motivaciones de los miembros de la organizacion
y sobre su correspondiente comportamiento. Este comportamiento tiene obviamente una
gran variedad de consecuencias para la organizacion como, por ejemplo, productividad,

satisfaccion, rotacion, adaptacion, etc.
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Litwin y Stinger postulan la existencia de nueve caracteristicas que explicarian el

clima existente en una determinada organizacion.

Cada una de estas dimensiones se relaciona con ciertas propiedades de la

organizacion, tales como:

- Estructura

Representa la percepcion que tiene los miembros de la organizacion, acerca de la
cantidad de reglas, procedimientos, tramites y otras limitaciones a que se ven enfrentados
en el desarrollo de su trabajo. La medida en que la organizacion pone el énfasis en la
burocracia, versus el énfasis puesto en un ambiente de trabajo libre, informal e

inestructurado.

- Responsabilidad (Empowerment)

Es el sentimiento de los miembros de la organizacién acerca de su autonomia en
la toma de decisiones relacionadas a su trabajo. Es la medida en que la supervision que
reciben es de tipo general y no estrecha, es decir, el sentimiento de ser su propio jefe y no

tener doble chequeo en el trabajo.

- Recompensa

Corresponde a la percepcién de los miembros sobre la adecuacion de la
recompensa recibida por el trabajo bien hecho. Es la medida en que la organizacion utiliza

mas el premio que el castigo.
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- Desafio

Corresponde al sentimiento que tienen los miembros de la organizacion acerca de
los desafios que impone el trabajo. Es la medida en que la organizacion promueve la

aceptacion de riesgos calculados a fin de lograr los objetivos propuestos.

- Relaciones

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

entre jefes y subordinados.

- Cooperacion

Es el sentimiento de los miembros de la organizacion sobre la existencia de un
espiritu de ayuda de parte de los directivos, y de otros empleados del grupo. El énfasis

esta puesto en el apoyo mutuo, tanto de niveles superiores como inferiores.

- Estandares

Es la percepcion de los miembros acerca del énfasis que pone las organizaciones

sobre las normas de rendimiento.

- Conflictos

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

los problemas tan pronto surjan.
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- Identidad

Es el sentimiento de pertenencia a la organizacion y que es un elemento importante
y valioso dentro del grupo de trabajo. En general, es la sensacién de compartir los

objetivos personales con los de la organizacion.

2.2.1.2. Dimensiones del clima organizacional

Las dimensiones del clima organizacional son las caracteristicas susceptibles de
ser medidas en una organizacional y que influyen en el comportamiento de los individuos.
Por esta razon, para llevar a cabo un diagnostico de clima organizacional es conveniente
conocer las diversas dimensiones que han sido investigados por estudiosos interesados en

definir los elementos que afectan al ambiente de las organizaciones.

Likert mide la percepcion del clima en funcion de ocho dimensiones.

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

en los empleados.

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

necesidades.

- Las caracteristicas de los proseos de comunicacion. La naturaleza de los

tipos de comunicacion en la empresa; asi como la manera de ejercerlo.

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

organizacion.
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Las caracteristicas de los procesos de toma de decisiones la pertinencia de
la informacion en que se basan las decisiones, asi como el reparto de

funciones.

- Las caracteristicas de los proseos de planificaciéon. La forma en que se

establece el sistema de fijacion de objetivos o directrices.

- Las caracteristicas de los procesos de control. El ejercicio y distribucion

del control ente las instancias organizaciones.

- Los objetivos de rendimiento y de perfeccionamiento la planificacion, asi

como la formacion deseada.

Segun Hall, insta la existencia de tres dimensiones que explica en clima existente

en una determinada organizacion, estas son:

1. Ambiente fisico

Es el lugar propiamente tal; donde las personas existen, viven o se mueven. El
ambiente fisico es el que proporciona los recursos necesarios para la supervivencia del
hombre. Todas las empresas trabajan dentro del ambiente y se relacionan con él; como

espacio fisico nos brinda, condiciones de ruido, calor, etc.

2. Ambientes sociales

Tales como el comparierismo, conflictos, comunicaciones, etc. El ambiente social
se compone de cualidades, formas de ser, expectativas, grados de inteligencia y
educacidn, creencias y costumbres de las personas de un grupo o sociedad determinados.
Influyen En mayor grado en la empresa y representa el ambiente donde estd y los

individuos que interrelacionan y actdan.
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3. Actitudes y valores

Son una condicion y un resultado del aprendizaje. Son una condicién del
aprendizaje porque, aunque las variables cognitivas son necesarias para el aprendizaje,
no son suficientes. Es necesaria también la presencia de unas variables motivacionales
entre las que estan las actitudes que son responsables de la activacion, direccion y
persistencia de la conducta. Los valores son correctas acciones que la sociedad ha
establecido a través del tiempo y las acciones son la forma particular de cada persona de
actuar ante determinadas situaciones, estas pueden ser de forma correcta o de forma

negativa.

2.2.1.3. Tipos de clima organizacional

Likert, llega a determinar dos grandes tipos de clima organizacional las cuales

parten de un sistema muy autoritario a uno muy participativo:

- Clima de tipo autoritario: sistema | autoritarismo explotador, sistema Il

autoritarismo paternalista.

- Sistema I: Autoritarismo Explotador. Este tipo de sistemas caracteriza por
la desconfianza. Las decisiones son adoptadas en la cumbre de la
organizacion y desde alli se difunden siguiendo una linea altamente
burocratizada de conducto regular. Los procesos de control se encuentran
también centralizados y formalizados. El clima de este tipo sistema

organizacional es de desconfianza, temor e inseguridad generalizados.

- Sistema Il: Autoritarismo Paternalista. En esta categoria organizacional,

las decisiones son también adoptadas en los escalones superiores a la
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organizacion. También en este sistema se centraliza el control, en él hay

una mayor delegacion que en el caso del Sistema 1.

Este tipo de relaciones es caracteristico en autoridades que tienen todo el poder,
pero concede ciertas facilidades a sus subordinados, enmarcadas dentro de los

limites de relativa flexibilidad.

El clima de este tipo de sistema organizacional se basa en relaciones de confianza
condescendiente desde la cumbre hacia la base y la dependencia desde la base a
la cuspide jerarquica. Para los subordinados, el clima parece ser estable y
estructurado y sus necesidades sociales parecen estar cubiertas, en la medida que

se respeten las reglas del juego establecidas en la cumbre.

- Clima de tipo participativo: sistema Ill participacion consultiva, sistema 1V

participacioén plena.

- Sistema I11: Participacion Consultiva. Este es un sistema organizacional en
que existe mucho mayor grado de descentralizacion y delegacion de las
decisiones. Se mantiene un esquema jerarquico, pero las decisiones
especificas son adoptadas por escalones interiores. El clima de esta clase

de organizaciones es de confianza y hay niveles altos de responsabilidad.

- Sistema IV: Participacion Plena. Este sistema se caracteriza porque el
proceso de toma de decisiones no se encuentra centralizado, sino
distribuido en diferentes lugares de la organizacion. Las comunicaciones

son tanto verticales como horizontales, generandose una partida grupal.

El clima de este tipo de organizacion es de confianza y se logra altos niveles de

compromiso de los trabajadores con la organizacion y sus objetivos. Las
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relaciones entre la direccion y los trabajadores son buenas y reina la confianza en

los diferentes sectores de la organizacion.

El éxito en el funcionamiento de las organizaciones estara tanto mas garantizado
cuando mayor acercamiento haya con respecto al clima IV (Participacion Plena).
Todas las desconfianzas, amenazadas, ordenes, medios, conformismos, controles,
incomunicacion, propios de los climas de tipo autoritario van a ir a convertirse,
conforme caminamos hacia los climas participativos, en confianza, comunicacion,
aspiradores, delegaciones de funciones, en definitiva, en auténticas relaciones
entre superiores y subordinados, dado que toda la dindmica organizativa va a
asentarse sobre el principio de la participacion, presente en todo el proceso

participativo. Desde la planificacion hasta la evaluacion de tareas y resultados.

2.2.1.4. Modelos del clima organizacional

Edel et al. (2007) los investigadores sobre los estudios del clima organizacional
han propuesto algunos modelos explicativos de éste que sirven de referencia para
comprender los elementos que participan y la relacién que guardan dentro de una
organizacion, resaltando su complejidad y la interaccion que se da con diversos factores

organizativos.

A continuacion se presenta el modelo que actualmente es el méas aceptado para la
explicacion del clima, ya que permite conocer y comprender los factores inmersos como
los son la estructura, el liderazgo, la toma de decisiones, entre otros, que al ser evaluados
se mide la forma como es percibida la organizacion por los empleados que la conforman,
permitiendo a su vez determinar el comportamiento de éstos en funcién de su motivacion,

satisfaccion, rendimiento y por supuesto de la productividad de la organizacion.
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Goncalves (2000) desde esa perspectiva menciona que el Clima Organizacional
es un filtro por el cual pasan factores como (estructura, liderazgo, toma de decisiones),
por lo tanto, evaluando el clima organizacional se mide la forma como es percibida la
organizacion. Las caracteristicas del sistema organizacional generan un determinado

Clima Organizacional.

Este repercute sobre las motivaciones de los miembros de la organizacion y sobre
su correspondiente comportamiento. Este comportamiento tiene obviamente una gran
variedad de consecuencias para la organizacién como, por ejemplo, satisfaccion,
rendimiento, adaptacion, productividad, accidentabilidad, ausentismo etc., pueden ser
consecuencias negativas o positivas de acuerdo de la manera como ha sido percibido el

clima por el individuo.

Ambiente Consecuencias
Sistema Motivacion Comportamiento
Organizacional para la
Omrmdon-l[:> Percibida :3 Producida :> Emergente o on
Tecnologa :* JECIEEREN AR Logro Productividad
Estructura §; Dimensiones Afiliacion Satisfaccion
Organizacional § = Actividades
B de : Poder Interaccién Rotacién
Estructura H i’ 3 Sentimentos
Social ¢ Clima Agresion A Ausentismo
Liderazgo i 3 Temor Accidentabilidad
Practicas de la "‘ Adaptacién
Administracion "‘"""""""K"'""*"""
Innovacion
Procesos
de Decision Interaccion Reputacion
Necesidades
de los Miembros
T Retroalimentacion

Figura 1. Modelo del clima organizacional de Litwin y Stringer

Este modelo ha sido aceptado y bastante utilizado para comprender la funcion que
cumple el clima al interior de las organizaciones ya que no solo abarca componentes de
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estructura organizacional, sino también los procesos y comportamientos individuales que

se presenten en el lugar de trabajo.

2.2.15. Importancia del clima organizacional en la administracion de las

organizaciones

La Autoridad Nacional del Servicio Civil — SERVIR pone a disposicion y
conocimiento de las entidades publicas, gestores de recursos humanos, servidores civiles
y la ciudadania las Guias para la gestion de los procesos de “Clima Organizacional” y

“Comunicacion Interna” del Sistema Administrativo de Gestion de Recursos Humanos.

Es importante sefialar que el proceso de Clima Organizacional comprende la
gestién de la cultura organizacional, que tiene como finalidad ayudar a los miembros de
la entidad a identificarse con los propdsitos estratégicos, valores y comportamientos
deseados, facilitando la cohesion del grupo, el compromiso y el logro de los objetivos
organizacionales. Asimismo, la gestion del clima organizacional, tiene como finalidad
promover un ambiente de trabajo agradable que permita desarrollar el potencial de los
servidores de la entidad, incrementando la motivacion de las personas e impactando

positivamente en los resultados de la organizacion.

2.2.1.6. El clima organizacional como herramienta de gestion

El clima organizacional es la percepcion que los miembros de una organizacion
tienen de las caracteristicas mas inmediatas que les son significativas, que la describen y
diferencian de otras organizaciones. Estas percepciones influyen también en el

comportamiento organizacional (Rodriguez et al., 1975).

El clima es una variable que media entre la estructura, procesos, metas y objetivos

de la organizacion, por un lado y las personas, sus actitudes, comportamiento y
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desempefio en el trabajo, por otro. Se construye a partir de factores extra-organizacién
(macroecondmicos, sociales, del sector, otros) e intra- organizacion (estructurales,
comerciales, individuales y psicosociales). Su poderoso influjo sobre la motivacion, el
compromiso, la creatividad y el desempefio de las personas y los equipos de trabajo, lo
convierten en una herramienta estratégica fundamental para la gestion del recurso

humano y el desarrollo organizacional en la empresa contemporanea.

El clima organizacional constituye uno de los factores determinantes de los
procesos organizativos, de gestion, cambio e innovacion. Adquiere relevancia por su
repercusion inmediata, tanto en los procesos como en los resultados, lo cual incide

directamente en la calidad del propio sistema y su desarrollo.

Los cambios y las innovaciones en gestion son percibidos de un modo particular
por las personas en la organizacion; ellos se veran afectados y a su vez afectando al clima
contingente al proceso de cambio. Un buen clima favorece la actitud de la gente para
enfrentar situaciones de incertidumbre, minimizandose las implicancias negativas,
propias del proceso de cambio, sobre la eficiencia organizacional. Las organizaciones
debieran trabajar en favorecer el desarrollo de un clima organizacional adecuado al
trabajo cotidiano y las metas estratégicas, aprovechando la oportunidad de utilizar una
variable no econdmica para impactar sobre los resultados de la empresa o institucién

(Marchant, 2005).

2.2.2. Gestion institucional

El concepto de gestion, tal como se utiliza actualmente, proviene del mundo de la
empresa y atafie a la gerencia. La gestion se define como la ejecucion y el monitoreo de
los mecanismos, las acciones y las medidas necesarias para la consecucion de los
objetivos de la institucion.
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La gestion, por consiguiente, implica un fuerte compromiso de sus actores con la
institucion y también con los valores y principios de eficacia y eficiencia de las acciones

ejecutadas.

Desde este marco conceptual se entiende que la conduccion de toda institucién
supone aplicar técnicas de gestion para el desarrollo de sus acciones y el alcance de sus

objetivos.

2.2.1. Indicadores para la evaluacion de la gestién institucional

Ministerio de Economia y Hacienda (2007) los indicadores de gestidn, pueden
definirse como instrumentos de medicion elegidos como variables relevantes que
permiten reflejar una realidad compleja y que van referidos a un determinado intervalo

temporal.

Se manifiestan como una herramienta imprescindible para el administrador

publico y para la sociedad administrada que le demanda responsabilidades.

Indicador

Un indicador es una expresion cuantitativa o cualitativa observable que permite
describir caracteristicas, comportamientos o fenémenos de la realidad de una
organizacion. Los indicadores sirven para establecer el logro y el cumplimiento de la
mision, objetivos, metas, programas o politicas de un determinado proceso o estrategia.

Es decir, son la informacion que agrega valor para la toma de decisiones.

Los indicadores permiten evidenciar el nivel de cumplimiento acerca de lo que
estd haciendo la organizacion y sobre los efectos de sus actividades a través de la

medicion de aspectos tales como:
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- Recursos

- Cargas de trabajo

- Resultados

- Impacto

- Productividad y

- Satisfaccion

2.2.1. Tipologia de los indicadores de gestion institucional

Rodriguez & Nufiez (2012) establecieron una clasificacion en las dimensiones de
eficiencia, eficacia, calidad y economia, en el sentido de que dichas valoraciones tienen
una interrelacion con las actividades que desarrollan a partir del modelo de operacion por

procesos, los cuales soportan todas las actividades de la entidad publica.

La clasificacion planteada busca evaluar cuan aceptable ha sido y es el desempefio
del organismo publico, cuya respuesta servird para mejorar cursos de accién y por ende

mejora de la gestion institucional.
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[ ECONOMIA J [ EFICIENCIA ] ( EFICACIA J

RESULTADOS

( AVAIALLDEAE ]

NIVELDE UTILIZACION
SERVICIO SATISFACCION

CALIDAD

Figura 2. Indicadores de desempefio en el sector publico.

Fuente: Comision Econdémica para América Latina y el Caribe (Cepal)
- Eficiencia

Puede conceptualizarse como la relacion entre dos magnitudes fisicas: produccion
fisica de un bien o servicio y los insumos que se utilizaron para alcanzar el nivel del

producto.

Los indicadores de eficiencia, evalGan la relacion de los recursos usados y su

grado de aprovechamiento por parte de los mismos.

El anélisis de la eficiencia se refiere a la adquisicion y el aprovechamiento de los
insumos (entradas del proceso), que deben ser adquiridos en tiempo oportuno, al mejor
costo posible, en la cantidad adecuada y con una buena calidad. Por lo que se incluyen

medios humanos, materiales y financieros.

41

repositorio.unap.edu.pe
No olvide citar adecuadamente esta tesis
.|



. UNIVERSIDAD

NACIONAL DEL ALTIPLANO
Repositorio Institucional

- Eficacia

El concepto de eficacia se refiere al grado de cumplimiento de los objetivos
planteados: en qué medida la instituciébn como un todo, o un area especifica esta
cumpliendo con sus objetivos estratégicos, sin considerar necesariamente los recursos

asignados para ello.

La eficacia es un concepto que da cuenta s6lo del grado de cumplimiento de las
metas establecidas. Las medidas clasicas de eficacia corresponden a las areas que cubren
las metas u objetivos de una institucion: cobertura, focalizacion, capacidad de cubrir la

demanda y el resultado final.

- Economia

Este concepto se puede definir como la capacidad de una institucion para generar
y movilizar adecuadamente los recursos financieros para el cumplimiento de sus
objetivos. Todo organismo que administre los fondos, especialmente cuando son
publicos, es responsable del manejo eficiente de sus recursos de caja, de ejecucion de su

presupuesto y de la administracion adecuada de su patrimonio.

Uno de los indicadores tipicos de economia es la capacidad de autofinanciamiento,
la ejecucion de su presupuesto de acuerdo a lo programado y su capacidad para recuperar

préstamos u otros pasivos.

Otro de los indicadores, son aquellos relacionados con el nivel de recursos
financieros utilizados, en la provision de prestaciones y servicios con los gastos

administrativos incurridos por la institucion.
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- Calidad

La calidad del servicio es una dimensién especifica del desempefio que se refiere
a la capacidad de gestion de la institucion, para responder en forma rapida y directa a las
necesidades de sus usuarios. Son indicadores de la calidad factores tales como:
oportunidad, accesibilidad, precision y continuidad en la entrega de los servicios,

comodidad y cortesia en la atencion.

2.2.3. EIPOI

El Plan Operativo Institucional (POI) es un instrumento de gestion de corto plazo
que define las actividades que se llevaran a cabo en periodos de un afio, para el logro de

los resultados previstos en el Plan Estratégico Institucional.

Su estructura contiene entre otros puntos: los objetivos institucionales anuales,

indicadores, metas, acciones operativas y proyectos.

El POI es necesario porque:

- Permite que la organizacion cuente con una logica de conjunto para la

accion institucional en un corto plazo.

- Contribuye a lograr la coherencia de la gestion institucional mediante la
organizacion y coordinacion de las diferentes dependencias, en funcion de

las prioridades institucionales.

Los objetivos del POI

- Evitar la superposicion (duplicacion) de actividades entre las diferentes

dependencias.

- Enfocar la gestion institucional en el logro de las prioridades establecidas.
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- Identificar el papel de cada dependencia para el mejor desempefio de la

mision institucional.

2.3. MARCO CONCEPTUAL

-  Clima

Clima es el conjunto de condiciones atmosféricas propias de una zona. Los
elementos del clima incluyen aspectos como la temperatura, las precipitaciones, la

humedad y el viento.

En sentido figurado, la palabra ‘clima’ se usa también para referirse a las conjunto
de condiciones o circunstancias que caracterizan una situacion. Se utiliza de un modo
similar a la palabra 'ambiente’. Se suele identificar especialmente con la percepcion, la

actitud y las relaciones existentes en un grupo de personas.

- Organizacién

Una organizacion es un sistema definido para conseguir ciertos objetivos. Estos
sistemas pueden estar compuestos por otros subsistemas vinculados que desempefian
funciones concretas. También se puede definir como un grupo social integrado por
personas, tareas y administracion, que se relacionan entre si dentro de una estructura

sistematica con el proposito de alcanzar unas metas.

Hay que aclarar que una organizacion sélo puede funcionar cuando hay individuos
que se comunican y tienen intencion de actuar de una manera coordinada para conseguir

su propasito.
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- Capacidad

Capacidad se refiere a la cualidad de ser capaz para algo determinado, dicha
cualidad puede recaer en una persona, entidad o institucion, e incluso, en una cosa. Es
decir, la capacidad hace referencia a la posibilidad de una entidad para cumplir con una

determinada funcion en atencidn a sus caracteristicas, recursos, aptitudes y habilidades.

- Gestidn

Es la accion y el efecto de gestionar y administrar. De una forma mas especifica,
una gestion es una diligencia, entendida como un tramite necesario para conseguir algo o
resolver un asunto, habitualmente de caracter administrativo o que conlleva

documentacion.

Gestion es también un conjunto de acciones u operaciones relacionadas con la

administracion y direccion de una organizacion.

- Institucién

Una institucion es una forma de organizacion social, sea de tipo privada o publica,
que cumple una funcion especifica en la sociedad, y que obedece a unas normas y una

estructura de roles que sus miembros deben respetar para cumplir su mision.

- Administracién

La administracién es una técnica que consiste en la planificacion, estrategia u
organizacion del total de los recursos con los que cuenta un ente, organismo, sociedad
con el objetivo de extraer de ellos el méximo de beneficios posible segun los fines

deseados.
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- Objetivo

Un objetivo es el planteo de una meta o un proposito a alcanzar, y que, de acuerdo
al ambito donde sea utilizado, o més bien formulado, tiene cierto nivel de complejidad.
El objetivo es una de las instancias fundamentales en un proceso de planificacion y que
se plantean de manera abstracta en un principio, pero luego pueden o no concretarse en

la realidad, segun si el proceso de realizacion ha sido, o0 no, exitoso.

Un objetivo puede ser alcanzado de manera individual o en caso contrario, de
manera grupal, por la conformacion de un equipo. En ambos casos, los esfuerzos y la

voluntad se veran empujados por la previa disposicion de los objetivos a alcanzar.

- Régimen Laboral 276

Este régimen de la Carrera Administrativa, es el conjunto de principios, normas y
procesos que regulan el ingreso, los derechos y los deberes que corresponden a los
servidores publicos que, con caracter estable prestan servicios de naturaleza permanente

en la Administracion Publica.

Tiene por objeto permitir la incorporacion de personal idoneo, garantizar su
permanencia, asegurar su desarrollo y promover su realizacion personal en el desempefio
del servicio publico. Se expresa en una estructura que permite la ubicacion de los

servidores publicos segun calificaciones y méritos.

- CAS

El Contrato Administrativo de Servicios — CAS constituye una modalidad especial
de contratacion laboral, privativa del Estado. Se regula por la presente norma, no se

encuentra sujeto a la Ley de Bases de la Carrera Administrativa, el régimen laboral de la
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actividad privada ni a otras normas que regulan carreras administrativas especiales. El

Régimen Laboral Especial del Decreto Legislativo 1057 tiene caracter transitorio.

- Contrato por locacion de servicios

Por el contrato de locacién de servicios el locador se obliga, sin estar subordinado
al comitente, a prestarle sus servicios por cierto tiempo o para un trabajo determinado, a

cambio de una retribucion.

Esta relacidn se encuentra regulada en el Cédigo Civil, arts. 1764° y siguientes,
sefialando que pueden ser materia de este tipo de contrato toda clase de servicios

materiales e intelectuales.
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ﬂ. UNIVERSIDAD

CAPITULO Il

MATERIALES Y METODOS

3.1. UBICACION GEOGRAFICA DE ESTUDIO
3.1.1. Descripcion de la institucion

La Direccién Regional de Energia y Minas — Puno, segun el Organigrama
Estructural del Gobierno Regional Puno, depende jerarquicamente y funcionalmente de
la Gerencia Regional de Desarrollo Econémico. La misma que depende funcionalmente
de la Gerencia General Regional del Gobierno Regional Puno segin Ordenanza Regional
N° 014-2013; y a su vez la Direccion Regional de Energia y Minas depende

normativamente del Ministerio de Energia y Minas.

Presupuestalmente, la Direccion Regional de Energia y Minas es la meta N° 054,
de la Unidad Ejecutora 902 Region Puno — Sede Central. La Direccién Regional de
Energia y Minas es el 6rgano rector del sector en mencion en la Region Puno, en la que
se desarrollan actividades de exploracion, explotacion, procesamiento y comercializacion
de los recursos energéticos y mineros. Asi mismo, esta encargada de la regulacion de las
actividades con un enfoque sostenible en el &mbito de la Direccion del Gobierno Regional

Puno.

La Direccidn de Energia, es el drgano técnico - ejecutivo, encargado de promover

el desarrollo de las actividades de hidrocarburos y electricidad.

Como labor principal corresponde a impulsar y apoyar la constitucion de empresas
privadas, orientando a los potenciales inversionistas sobre la aplicacion de la legislacion

vigente y los procedimientos sectoriales a seguir.
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- Direccién de la entidad

La DREM - Puno tiene su domicilio legal ubicado en la region y provincia de

Puno sito en la urbanizacion Chanu Chanu - | etapa manzana E, lote 12.

- Teléfono 051 — 352431

- Pagina web: http://drempuno.gob.pe

3.1.2. Vision institucional

Ser una entidad publica descentralizada del sector minero energético, eficiente y

transparente, con personal altamente calificado que brinda servicios de calidad al usuario.

3.1.3. Mision institucional

Promover el desarrollo sostenible y formal de las actividades minero energético,
impulsando la inversién privada de los Pequefios Productores Mineros y Productores
Mineros Artesanales en la regién Puno, con un minimo de impacto ambiental,

manteniendo relaciones armoniosas con la comunidad.

3.1.4. Objetivos de la institucion

Objetivo general

El objetivo general es Formular, aprobar, ejecutar, evaluar, fiscalizar, dirigir,
controlar, y administrar los planes y politicas en materia de energia, minas e hidrocarburos

de la regidn, en concordancia con las politicas nacionales y los planes sectoriales.

49

repositorio.unap.edu.pe
No olvide citar adecuadamente esta tesis
1


http://drempuno.gob.pe/

. UNIVERSIDAD

NACIONAL DEL ALTIPLANO
Repositorio Institucional

Objetivos especificos

- Fomentar y supervisar las actividades de la pequefia mineria y la mineria
artesanal y la exploracion y explotacion de los recursos mineros de la

regién con arreglo a Ley.

- Impulsar proyectos y obras de generacion de energia y electrificacion
urbana rurales, asi como para el aprovechamiento de hidrocarburos de la
region. Asimismo, otorgar concesiones para minicentrales de generacion

eléctrica.

- Conducir, ejecutar, supervisar y cooperar en programas de electrificacién

rural regionales, en el marco del Plan Nacional de Electrificacion Rural.
3.1.5. Estructura organica

La Direccion Regional de Energia y Minas (DREM-PUNO) tiene como estructura

organizacional interna lo siguiente:
- Organo de direccion:

Direccion Regional a cargo del Director Regional
- Organo de asesoramiento y apoyo:

Oficina de Administracion y Gestion Institucional
- Organo de linea:

- Direccion de Mineria.

- Direccidn de Energia.

- Direccion de Medio Ambiente.
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Figura 3. Estructura organica del Gobierno Regional puno

Fuente: Manual de organizacion y funciones (MOF) del Gobierno Regional Puno.
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Figura 4. Organigrama estructural de la Drem Puno

Fuente: Manual de organizacién y funciones (MOF) DREM — PUNO.

3.1.6. Descripcion de las funciones del organigrama estructural de la Direccion

Regional de Energia y Minas — Puno

a) Direccion ejecutiva

La Direccion Regional es el maximo nivel de decision y ejecucion de Direccion
Regional de Energia Minas (DREM-puno) responsable del cumplimiento de las
funciones, objetivos y metas de la institucion, en concordancia con los lineamientos de

politica de desarrollo Regional y Nacional.

La Direccidn Ejecutiva, esta a cargo de un funcionario, con categoria de director,
el cual es designado por Resolucién Ejecutiva Presidencial del Gobierno Regional de

Puno.

El Director Ejecutivo, es el funcionario de la més alta jerarquia administrativa del

Direccion Regional de Energia Minas. (DREM-PUNO) vy es el titular de la Direccion;
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depende del Gobernador Regional y secretaria técnica del consejo transitorio de

administracion Regional Puno.
b)  Organo de control interno

Es el 6rgano encargado de prestar asesoramiento en materia juridica a las oficinas
del Direccion Regional puno. Esta a cargo de un abogado que depende directamente de

la Direccion Regional.
c) Direccién de administracion

La Oficina de Administracion, es el 6rgano de apoyo encargado de planear,
organizar, dirigir, ejecutar, controlar, evaluar y coordinar la correcta aplicacion de las
normas y sistemas administrativos de: Contabilidad, Tesoreria, Abastecimientos y

Personal del Direccion Regional.
Funciones de la direccion de administracion:

- Organizar, coordinar, ejecutar y controlar todas las acciones del area;
referidas a los recursos financieros, abastecimientos; servicios auxiliares y
el personal que labora. De acuerdo con las normas y disposiciones
contenidas en la Ley Anual de Presupuesto, Ley Marco del Proceso
Presupuestario, Normas del Sistema Nacional de Control y normas
generales de los Sistemas Administrativos. Del mismo modo todas las
disposiciones emanadas por la Gerencia Regional de Administracion del

CTAR-Puno.

- Proponer a la Direccion Ejecutiva, las acciones de seleccion, capacitacion
y evaluacion de personal a propuesta de las Direcciones de Linea; con el

objeto de coadyuvar al 6ptimo uso de los recursos humanos,
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funcionamiento del Direccion Regional de Energia y Minas (DREM-

PUNO).

- Participar en la formulacion del presupuesto y documentos técnicos
normativos, en coordinacion con la oficina de Planificacién y Presupuesto
y demas drganos integrantes del. Direccidén Regional de Energia y Minas

(DREM-PUNO).

- Mantener actualizada la informacion financiera, presupuestal vy
patrimonial de la entidad. Formular y presentar a la Direccion Ejecutiva
los estados financieros y presupuestarios mensuales y anuales para que
sean aprobados y tramitados por la Direccion a los 0rganos
correspondientes de la Administracion, en los plazos establecidos y
propender a la oportuna presentacion de estados financieros y la

informacion contable.
d) Direccién de mineria

La Direccion de Mineria, es el Organo técnico ejecutivo encargado de promover
las inversiones en el sector aplicando las leyes y normas vigentes, velando por la
seguridad en el trabajo y la preservacion del medio ambiente, asi como cautelando que el
otorgamiento del derecho de aprovechamiento sostenible de los recursos naturales se
realice en armonia con el interés de la Nacion, el bien comin y dentro de los limites y
principios establecidos en las leyes especiales y en las normas reglamentarias sobre la

materia. Depende jerarquica, funcional y administrativamente del Director Regional.
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Funciones de la direccién de mineria

- Promover la inversién privada para la exploracion y explotacion técnica 'y
racional de los recursos mineros, metalicos y no metélicos del

departamento; con tecnologia limpia, responsabilidad social y ambiental.

- Propiciar que las actividades mineras se desarrollen en condiciones de
mayor seguridad para los trabajadores y la sociedad, preservando el medio

ambiente y manteniendo relaciones armoniosas con la comunidad.

- Mitigar los efectos sociales, ambientales y de seguridad de la pequefia

mineria y mineria artesanal.

- Supervisar y fiscalizar las empresas mineras que Se encuentran en
explotacion en el departamento de Puno, para determinar la

responsabilidad social ambiental.

Impulsar la formalizacion de pequefios mineros y mineros artesanales.

Direccién de energia

- Impulsar la ejecucion de proyectos energéticos y de concesiones para
centrales y mini centrales de generacion eléctrica, priorizando en el Plan

Nacional de Electrificacion.

- Ampliar la infraestructura energética en areas rurales alto andinas, zonas
de frontera y limitrofe, para impulsar las actividades econdmicas

productivas generadoras de empleo.

- Desarrollar el sector energético con minimo impacto ambiental y bajas

emisiones de carbono en un marco de Desarrollo Sostenible.

55

repositorio.unap.edu.pe
No olvide citar adecuadamente esta tesis
1



. UNIVERSIDAD

NACIONAL DEL ALTIPLANO
Repositorio Institucional

f) Direccién de medio ambiente

- Impulsar acciones que permitan perfeccionar la normatividad destinada a
dar solucion a los pasivos ambientales histéricos ocasionados en el pasado

por las actividades del sector.

- Promover la inversion privada perfeccionando la legislacion socio-
ambiental que garantice la estabilidad juridica de las empresas
inversionistas e incentive el desarrollo sostenible de las actividades

mineros energeéticos.

- Impulsar proyectos y obras de generacion de energia y electrificacion
urbana rurales, asi como para el aprovechamiento de hidrocarburos de la
region. Asimismo, otorgar concesiones para mini centrales de generacion

eléctrica.

- Otorgar concesiones para pequefia mineria y mineria artesanal de alcance

regional.

9) Ventanilla Gnica

La oficina de ventanilla unica de la Direccion Regional de Energia y Minas esta
orientada a simplificar el proceso de formalizacion minera, para dinamizar los tramites
que realizan los mineros informales en toda la regién. Esta oficina tiene como objetivo
principal evaluar los expedientes mediante un sistema virtual integral, para canalizar y
agilizar los procedimientos de formalizacion de la mineria informal que se realizan por la

via extraordinaria en la region de Puno.
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3.2. PERIODO Y DURACION DEL ESTUDIO

EL periodo de desarrollo de la investigacion fue desde el 20 de julio del 2018 al

20 de diciembre del 2018.

3.3. PROCEDENCIA DEL MATERIAL UTILIZADO

La técnica utilizada para las variables: Gestién de recursos humanos y objetivos
institucionales fue la encuesta que consistio en la recopilacion de la informacion en la
muestra de estudio. Houstin ((s.f.) citado por Hernandez et al., 2014) define esta técnica
como “un método sistematico que recolecta informacion de un grupo seleccionado de

personas mediante preguntas” (p. 167).

El instrumento que se utilizo fue el cuestionario con escala de Likert, el instrumento que
segun Vizquerra (2009) sirven para medir el conocimiento o la capacidad adquiridos

mediante la exposicion de situaciones intencionales o no.

3.4. POBLACIONY MUESTRA

3.4.1. Poblacién

Oseda (2012) la poblacion es el conjunto de individuos que comparten por lo
menos una caracteristica, sea una ciudadania comun, la calidad de ser miembros de una
asociacion voluntaria o de una raza, la matricula en una misma universidad, o similares.
La investigacion abarco tomando como referencia a los 50 trabajadores de la Direccién

Regional de Energia y Minas de Puno — 2018.

3.4.2. Muestra

Oseda (2012) la muestra es una parte pequefia de la poblacion o un subconjunto

de esta, que sin embargo posee las principales caracteristicas de aquella. Esta es la
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principal propiedad de la muestra (poseer las principales caracteristicas de la poblacién)
la que hace posible que el investigador, que trabaja con la muestra, generalice sus

resultados a la poblacion.

Es el grupo de individuos que se toma de la poblacion, para estudiar un fendmeno
estadistico. La muestra es la que puede determinar la problematica ya que les capaz de

generar los datos con los cuales se identifican las fallas dentro del proceso.

Es una herramienta de la investigacion cientifica, cuya funcion bésica es
determinar que parte de una poblacion debe examinarse, con la finalidad de hacer
inferencias sobre dicha poblacion. La muestra se clasifica en probabilistica y no
probabilistica; por la naturaleza del estudio el muestreo sera probabilistico o aleatorio,
porque segun Gonzales et al. (2014) (...) los elementos de la poblacion tienen la misma

probabilidad de ser extraidos (p. 167).

El muestro utilizado fue censal — no probabilistico, es decir el tamafio de la

poblacion es igual a la muestra.

- Censal

La muestra se considera censal pues se selecciona el 100% de la poblacion al
considerarla un namero manejable de sujetos. En este sentido Arias (2012) establece la
muestra censal como aquella donde todas las unidades de investigacion son consideradas
como muestra. De alli, que la poblacién a estudiar se precise como censal por ser

simultaneamente universo, poblacién y muestra.

- No probabilistica

Llamado también muestra dirigida para la determinacién suponen un

procedimiento de seleccion orientado a las caracteristicas de la investigacion, mas que
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por un criterio estadistico de generalizacién. La ventaja de una muestra no probabilisticas
desde la vision cuantitativa es su utilidad para determinados disefios de estudio que
requieren no tanto una representatividad de elementos de una poblacion, sino una
cuidadosa y controlada eleccion de casos con ciertas caracteristicas especificadas

previamente en el planteamiento del problema (Sampieri et al., 2006).

La poblacién con la cual se realizd el presente trabajo de investigacion, estuvo
conformada por 50 trabajadores que laboran bajo las diferentes modalidades de
contratacion personal en la Direccion Regional de Energia y Minas, Puno, 2018. Por lo

que se trabajo con poblacién censal no probabilistica no se determind muestra ni se utilizo

muestreo.
PERSONAL DREM - PUNO 2018
MODALIDAD DE CONTRATO DE TRABAJO N° DE PERSONAL
- Régimen 276 5

Alvarez Quispe Jesus Obed

Pinelo Garnica Guillermo

Tapia Gomez Aurea Leonor

Choque Fernandez Hector

Iglesias Bedoya Zaida
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- Contrato Administrativo de Servicios (CAS) 20
Chayfia Chayfia Nestor Tintaya Mamani Eriberto
Ccari Apaza Holger Ojeda Tito Alfonso
Flores Ponce Grover Ccama Ccori Wily
Puma Mamani Ninfo Ovalle Machaca Josue
Chambilla Acero Luz Apaza Huacantara Vidal
Duran Mamani Juan Ticona Quenta Nazario
Ramirez Choque Alberto | Villahermosa Yucra Dai
Apaza Canaza Teofilo Condori Chino Silverio
Calsina Paricahua Lesmes | Camacho Espinoza Orland
Albarracin Machicao Rudy | Naira Arivilca Angel
25

Quilla Inquilla Samo

Uchamaco Apaza Estefany

Humalla Chahuara Noemi

Acero Cutipa Rene

Nina Paye Kevin

Ojeda Castillo Lenin

Patana Gutierrez Rossy

Usedo Vilca Sonia

Lope Llamoca Lenin

Ayala Machaca Mirian

Rios Arhuire Mery

Gomez Estrada Ruben

Condori Mamani Esly

Condori Queque Ruth

Quispe Perca Carolina

Atencio Quispe Veronica

Diaz Apaza Mary

Ventura Huanca Lucio

Solorzano Callohuca Yuli

Condori Quispe Luzmila

Mandamiento Ruiz Yesi

Vargas Tintaya ERnesto

Flores Lopez Enrique

Caceres Limachi Fany
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Mayta Quispe Rosa

- Contrato por locacion de servicios

TOTAL 50

3.5. DISENO DE INVESTIGACION

El disefio de la investigacion es no experimental: Transaccional — Descriptivo y

Correlativo.

La investigacion no experimental investigacion no experimental es una investigacion
sistematica y empirica en la que las variables independientes no se manipulan porque ya
han sucedido. Las inferencias sobre las relaciones entre variables se realizan sin
intervencion o influencia directa y dichas relaciones se observan tal como se han dado en

su contexto natural (Aguilar et al., 2016).

Es transaccional descriptivo porque el objetivo es indagar la incidencia y los valores en
que se manifiestan una o mas variables. Proporciona una vision de una situacion dada

(Sampieri et al., 2014).

Es también transaccional correlativo pues en un momento dado de la investigacion se

pretende describir la relacion entre dos 0 mas variables en un tiempo determinado.

El disefio de la siguiente investigacion se encuentra en el siguiente diagrama:
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0,

Figura 5. Diagrama del disefio de correlacion
Donde:
M : Representa la muestra de estudio: Trabajadores

O1:  Variable 1: Clima organizacional

O2:  Variable 2: Gestion institucional

R : Indica la correlacion entre ambas variables

De acuerdo a este disefio se describe y explica los datos recolectados en la

muestra de estudio sin afectarlos.
3.6. PROCEDIMIENTOS

Para desarrollar el trabajo de investigacién se tomd como referencia el texto

Metodologia de la Investigacion de Hernandez (2014).
3.6.1. ENFOQUE DE LA INVESTIGACION

El enfoque que se utilizé en el presente trabajo de investigacion es el enfoque

cuantitativo, tomando en consideracion lo siguiente:

Sampieri et al. (2009) “El enfoque cuantitativo se fundamenta en el ambito
estadistico, en analizar una realidad objetiva a partir de mediciones numéricas y analisis

estadisticos para determinar predicciones o patrones de comportamiento del fendmeno o
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problema planteado. Este enfoque utiliza la recoleccion de datos para comprobar
hipdtesis, asi mismo se emplean experimentaciones y analisis de causa-efecto, también
se debe resaltar que este tipo de investigacion conlleva a un proceso secuencial y

deductivo.

De acuerdo a esta afirmacion el enfoque de la presente investigacion sera el
Cuantitativo debido a que se ha respetado una serie de procesos empezando por concebir
la idea en base a un tema de mucho interés, planteando el problema y fijando objetivos e
hipdtesis, seguidamente se estructura un marco teorico y conceptual para brindarle el
debido respaldo teorico, por ultimo se realizé la recoleccion y analisis de datos y el
planteamiento de las respectivas conclusiones y recomendaciones de modo que se siguid

una secuencia para probar las hipotesis.

3.6.2. TIPO O ALCANCE LA INVESTIGACION

Considerando la tipologia de Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) se eligio
el tipo de investigacion descriptiva de corte transversal; puesto que se analizé y evalud
los datos sobre el clima organizacional y capacidad de gestion institucional a través de
conceptos, variables, dimensiones o componentes referidos a estos, para someterlos

luego a un analisis, describiendo los hechos y definiendo su comportamiento.

3.6.3. METODOS DE LA INVESTIGACION

El método de investigacion que se utilizd en la investigacion es el descriptivo.

Segun Sampieri et al. (2014) la investigacion descriptiva, busca especificar
propiedades y caracteristicas importantes de cualquier fendmeno que se analice. Describe

tendencias de un grupo o poblacion.
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En la investigacion realizada se pretende describir como es el clima
organizacional en la DREM — Puno, asi mismo describir cémo ha sido la gestién

institucional en el afio 2018.

3.7. VARIABLES

3.8. ANALISIS DE RESULTADOS

Para el andlisis estadistico de los resultados del presente trabajo de investigacion,
se utilizara la estadistica descriptiva, ya que ésta se dedica a analizar y representar los

datos por medio de tablas, graficos y/o medidas de resumen.

Para el procesamiento de los datos a nivel descriptivos se utilizé tablas y gréaficos
propios de la estadistica descriptiva, los cuales fueron procesados con el programa de
Excel 2013, asi mismo se utilizd el paquete estadistico para ciencias sociales SPSS
(Statistical Packageforthe Social Sciences) Versién 21. Los datos seran tabulados y

presentados en tablas y gréaficos de acuerdo a las variables y dimensiones.

Para la prueba de las hipotesis se aplicara el coeficiente Rho de Spearman, ya que
el proposito fue determinar la relacion entre las dos variables a un nivel de confianza del

95% vy significancia del 5%.
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CAPITULO IV

RESULTADOS Y DISCUSION

41. RESULTADOS
4.1.1. Andlisisy desarrollo de objetivos

De los resultados obtenidos a través de las encuestas realizadas podemos destacar

los siguientes:
Variable 1 “Clima organizacional”

Tabla 1. Distribucion de los niveles de la variable Clima organizacional

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Deficiente 11 22,0 22,0 22,0
Clima Regular 32 64,0 64,0 86,0
organizacional g 0y 7 14,0 14,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Porcentaje

T
Regular Bueno

CLIMA ORGANIZACIONAL

L]
Deficiente

Figura 6. Niveles de la variable Clima organizacional

Fuente: Elaboracion propia con datos extraidos de la operacionalizacion de la variable.
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De latabla 3y figura 6, muestra los resultados de la variable Clima Organizacional

en el personal de la Direccidén Regional de Energia y Minas — Puno, donde el 22% de los

encuestados mencionan que el clima organizacional es deficiente en la institucion,

mientras que un 64% considera que es regular y tan solo el 14% de los trabajadores

manifiestan que es bueno. Evidentemente existe una preponderancia de quienes

manifiestan que el clima organizacional es regular, debido a que las instalaciones fisicas

no son adecuadas, ademas de ello las relaciones sociales entre jefe-subordinado no es

buena, ya que el director es una persona que no genera confianza entre sus trabajadores y

muestra una actitud autoritaria frente a diferentes situaciones que se presentan.

Distribucion de las dimensiones de la variable Clima Organizacional

- Ambiente fisico

Tabla 2. Distribucién de los niveles de la dimensién Ambiente Fisico

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Amb. Deficiente 43 86,0 86,0 86,0
Fisico
Regular 4 8,0 8,0 94,0
Bueno 3 6,0 6,0 100,0
Total 50 100,0 100,0
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Porcentaje

T
Deficiente Regular Bueno

AMBIENTE FISICO

Figura 7. Niveles de la dimension ambiente fisico
Fuente: Elaboracion propia, con datos extraidos de la operacionalizacion de la dimension ambiente fisico.
De la tabla 4 y figura 7, muestra los resultados de la variable Clima
Organizacional, referente a la dimensién ambiente fisico, y como lo percibe el personal
de la Direccién Regional de Energia y Minas — Puno, donde el 86% de los encuestados
consideran que las condiciones del ambiente fisico donde laboran es deficiente, mientras
que un 8% considera que es regular y tan solo el 6% de los trabajadores manifiestan que
es bueno. Evidentemente existe una preponderancia de quienes manifiestan que las
instalaciones de la DREM — Puno no son adecuadas para el desenvolvimiento de las
labores de los trabajadores, puesto que en algunas de las oficinas el frio es notable en toda
su dimension y los espacios son muy reducidos. Es preciso considerar que en ciertas
oficinas asi como la direccion y la oficina de administracion se encuentran bien ubicadas

y amobladas.
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- Ambiente social

Tabla 3. Distribucién de los niveles de la dimensiéon ambiente social

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Amb. Deficiente 4 8,0 8,0 8,0
Social  Regular 28 56,0 56,0 64,0
Bueno 18 36,0 36,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Porcentaje

Deficiente Regular Bueno

AMBIENTE SOCIAL

Figura 8. Niveles de la dimension ambiente social
Fuente: Elaboracion propia, con datos extraidos de la operacionalizacion de la dimensién ambiente social.
De la tabla 5 y figura 8, se muestra los resultados de la variable Clima

Organizacional, referente a la dimension ambiente social, y como lo percibe el personal
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de la Direccion Regional de Energia y Minas — Puno, donde el 8% de los encuestados
consideran que las relaciones sociales entre los trabajadores es deficiente, mientras que
un 56% considera que es regular y tan solo el 36% de los trabajadores manifiestan que es
bueno. Evidentemente existe una preponderancia de quienes manifiestan que las
relaciones sociales entre los trabajadores de la DREM — Puno se dan de manera regular y

un tanto bueno.

- Actitudes y valores

Tabla 4. Distribucion de los niveles de la dimensién actitudes y valores

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Actitudes yDeficiente 3 6,0 6,0 6,0
valores
Regular 36 72,0 72,0 78,0
Bueno 11 22,0 22,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Porcentaje

Deficiente Regular

Actitudes y valores

Figura 9. Niveles de la dimension actitudes y valores

Fuente: Elaboracién propia, con datos extraidos de la operacionalizacion de la dimension actitudes y
valores.
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De la tabla 6 y figura 8, se muestra los resultados de la variable Clima
Organizacional, referente a la dimension actitudes y valores que muestran los trabajadores
de la DREM - Puno frente a sus compafieros de trabajo; donde el 6% de los encuestados
consideran que las actitudes y valores de sus compafieros es deficiente, mientras que un

72% considera que es regular y el 22% de los trabajadores manifiestan que es bueno.

Evidentemente existe una preponderancia de quienes manifiestan que las actitudes
y valores de los colaborados son de forma regular esto debido a que se pudo observar que
los profesionales que laboraron en la institucién son personas muy educadas, donde prima

el respeto a pesar de que haya ciertos roces entre comparieros y el director.

Variable 2 “Gestion institucional”

Tabla 5. Distribucion de los niveles de la variable gestion institucional

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Gestion Deficiente 5 10,0 10,0 10,0
institucional
Regular 33 66,0 66,0 76,0
Bueno 12 24,0 24,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Porcentaje

Deficiente Regular Bueno

Gestion institucional

Figura 10. Niveles de la variable gestion institucional

Fuente: Elaboracion propia, con datos extraidos de la operacionalizacion de la variable gestion institucional.
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De la tabla 7 y figura 9, se muestra los resultados de la variable Gestion
institucional de la Direccion Regional de Energia y Minas — Puno, donde el 10% de los
encuestados mencionan que la gestion institucional fue deficiente en el 2018, mientras
que un 66% considera que fue regular y tan solo el 24% de los trabajadores manifiestan
que fue bueno. Evidentemente existe una preponderancia de quienes manifiestan que el

2018 la gestidn institucional de le DREM — Puno fue de forma regular.

Esto debido a que a pesar de los inconvenientes que se han podido presentar se
lograron proyectos importantes como la accion de encaminar el proceso de formalizacion

minera, asi mismo se dieron ha visto bueno para el inicio de mina.

Distribucion de las dimensiones de la variable Gestion institucional.

- Eficacia

Tabla 6. Distribucién de los niveles de la dimension eficacia

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Deficiente 2 4,0 4,0 4,0
Regular 33 66,0 66,0 70,0
Eficacia  pyeno 15 30,0 30,0 100,0
Total 50 100,0 100,0
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Figura 11. Niveles de la dimension eficacia
Fuente: Elaboracion propia, con datos extraidos de la operacionalizacion de la dimensién eficacia.

De la tabla 8 y figura 10, se muestra los resultados de la variable Gestion
institucional, referente a la dimension eficacia de los trabajadores de la DREM — Puno;
donde el 4% de los encuestados consideran que la labores realizadas con eficacia han sido
deficientes, mientras que un 66% considera que es regular y el 30% de los trabajadores

manifiestan que es bueno.

Evidentemente existe una preponderancia de quienes manifiestan que las tareas
asignadas se realizan con eficacia de forma regular, esto se debe a que el personal de
nuevo de alguna manera pudo adaptarse rdpido a las tareas, asi mismo se vio
responsabilidad a la hora de dar respuesta a los tramites que se solicitaba por la parte

usuaria.
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- Eficiencia

Tabla 7. Distribucién de los niveles de la dimension eficiencia

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Regular 42 84,0 84,0 84,0
Eficiencia g jong 8 16,0 16,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

10i

Porcentaje

T T
Regular Bueno

Eficiencia

Figura 12. Niveles de la dimension eficiencia

Fuente: Elaboracion propia, con datos extraidos de la operacionalizacion de la dimensién eficacia.

De la tabla 9 y figura 11, se muestra los resultados de la variable Gestidn

institucional, referente a la dimension eficiencia de los trabajadores de la DREM — Puno;

donde el 84% de los encuestados consideran que la labor realizada con eficiencia es de

forma regular, mientras que un 16% considera que es bueno. Evidentemente existe una

preponderancia de quienes manifiestan que las tareas asignadas se realizan con eficiencia

de forma regular.
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- Economia

Tabla 8. Distribucién de los niveles de la dimensiéon economia

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Regular 22 44,0 44,0 44,0
Economia g eno 26 52,0 52,0 96,0
Excelente 2 4,0 4,0 100,0
Total 50 100,0 100,0
S
o

T T
Regular Bueno Excelente

Economia

Figura 13. Niveles de la dimensién economia

De la tabla 10 y figura 12, se muestra los resultados de la variable Gestidn
institucional, referente a la dimension en la DREM — Puno; donde el 44% de los
encuestados consideran que la economia se administra de forma regular, mientras que un
52% considera que es administrado de buena manera y el 4% de los trabajadores
manifiestan que es excelente. Evidentemente existe una preponderancia de quienes
manifiestan que en temas econémicos la DREM Puno hace buen uso de sus recursos

financieros asignados.
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Se pudo ver que en temas remunerativos los trabajadores se sienten conformes,
asi también el area de administracion procura siempre cumplir con los requerimientos de
y pagos de forma puntual. Por otro lado, se ha podido ver que la DREM Puno cuenta con

un buen ingreso en RDR.

- Calidad

Tabla 9. Distribucién de los niveles de la dimension calidad

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Deficiente 4 8,0 8,0 8,0
Regular 28 56,0 56,0 64,0
Calidad g0 18 36,0 36,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Deficiente Regular Bueno

Calidad

Figura 14. Niveles de la dimension calidad

Fuente: Elaboracion propia, con datos extraidos de la operacionalizacion de la dimensién calidad.

De la tabla 11 y figura 13, se muestra los resultados de la variable Gestion

institucional, referente a la dimension de calidad de servicio que prestan los trabajadores
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de la DREM - Puno; donde el 8% de los encuestados consideran que la labores realizadas
con calidad fue deficiente, mientras que un 56% considera que fue regulary el 36% de
los trabajadores manifiestan que fue bueno. Evidentemente existe una preponderancia de
quienes manifiestan que las labores asignadas se realizan con calidad para el administrado

de forma regular.

Esto debido a que en el afio 2018 quien estuvo al mando de la direccion genero
alto grado de rotacion entre los trabajadores, por lo que hubo demoras en los tramites que
se presentaban por parte de los administrados, ya que el personal nuevo asimilo las labores

con un proceso de adiestramiento.

4.1.2. Contrastacion de hipoétesis

Hipotesis general

Ha: Existe relacion entre el clima organizacional y la capacidad de gestion

institucional de la Direccidn Regional de Energia y Minas — Puno.

Ho: NO existe relacion entre el clima organizacional y la capacidad de gestion

institucional de la Direccién Regional de Energia y Minas — Puno.

Tabla 10. Prueba de spearmn para la hipotesis general

Clima Gestion
organizacional institucional
Rho de Clima Coeficiente de 1,000 ,306"
Spearman  organizacional  correlacion
Sig. (bilateral) . ,051
N 50 50
Gestion Coeficiente de ,306" 1,000
institucional correlacion
Sig. (bilateral) ,051
N 50 50

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,5 (bilateral).
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Interpretacion

En la tabla 12, se observa que en la prueba Rho de Spearman, la correlacion es
significativa en el nivel 0,5 por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula y se acepta la
hipotesis de la investigacion. Por lo que quiere decir que el clima organizacional de la
DREM - Puno guarda una asociacion directa con la gestion institucional, con un valor de

significancia de ,051.

4.2. DISCUSION

El presente trabajo de investigacion titulado “El clima organizacional y la
capacidad de gestion institucional de la Direccion Regional de Energia y Minas — Puno,

periodo 2018”

De acuerdo a los resultados de la investigacion se observo que:

Del objetivo general, luego del analisis respectivo se pudo determinar que, el
clima organizacion en la DREM — Puno es regular asi como la gestion institucional.
Ademas, se determind que las dos variables en estudio guardan una asociacién directa y

significativa con un valor de asociacion de 0.5.

Podemos ver que los resultados de la tesis de Huaripoma & Rosado, “Relacion
entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores de Contrato
Administrativo de Servicios en una entidad publica del cercado de lima 2017”. Entre sus
conclusiones a las que llego menciona que, las condiciones laborales se relacionan

significativamente con la calidad de servicio que brindan los trabajadores de CAS.

Los resultados demostraron que un buen confort fisico de la institucion, asi como
las relaciones interpersonales, y los reconocimientos por el esfuerzo y dedicacion de los

trabajadores; conllevan a que las labores se cumplan con eficiencia y eficacia.
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En relacion al objetivo especifico 1. Se pudo apreciar que los componentes que
determinan el clima organizacional de la Direccién Regional de Energia y Minas - Puno
en el periodo 2018. Son: el ambiente fisico, el ambiente social y las actitudes y valores
de los servidores publicos. Asi se pudo apreciar también en la tesis de De la Cruz &
Huaméan (2017) donde se determin6 que el ambiente fisico, el ambiente social y las
actitudes como parte del clima organizacional; tienen una relacién positiva alta, con el
desemperio laboral en el personal del programa nacional CUNA MAS en la provincia de

Huancavelica periodo 2015.

La intensidad de la relacion hallada es de r=58% que tiene asociado una
probabilidad de p=0,0<0,05 por 10 que dicha relacion es positiva media. En el 46,9% los

componentes del clima organizacional son altos.

En relacion al objetivo especifico 2. Se pudo apreciar que los indicadores de
desempefio tales como la eficiencia, la eficacia, la economia y la calidad determinan la
capacidad de gestion institucional, dentro de la administracién publica. Asi concluye
Huamani (2015) en su investigacion, “Gestion publica y desarrollo del departamento de
Puno” quien en sus concluciones mas importantes menciona que, los gobiernos locales y
el gobierno regional de Puno, enfrentan problemas de capacidad de gestion de sus
autoridades y funcionarios tecnicos, debido a que cada cuatro afios existe una rotacion de
personal ademas no hay un verdadero compromiso de trabajar con trasparencia y

profesionalismo.

Lo cual genera que las inversiones ejecutadas no tengan los resultados esperados

de calidad y aceptacion por parte de los administrados.
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43. LINEAMIENTOS DE MEJORA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL Y LA

CAPACIDAD DE GESTION

Luego del estudio analitico, presentado en acépites anteriores, presentamos la
propuesta para mejorar el clima organizacional, toda vez, que se tiene claro que existe
una relacion directa con la capacidad de gestion institucional de la Direccion Regional de

Energia y Minas — Puno.

Estas propuestas se han elaborado teniendo en cuenta dos aspectos; primero: la
observacién del investigador, quien ha realizados sus practicas y ha laborado en la
institucién sujeta a estudio, y segundo: por los datos obtenidos a través de la presente

investigacion.

o Lineamiento 1: Mejoramiento de condiciones fisicas y ambientales. Se sabe que
el confort laboral, es un estado importante para garantizar el buen desempefio de

los trabajadores, por ello se propone especificamente las siguientes directrices:

- Construccion o alquiler de un local suficientemente grande para todo el

personal.

- Redisefiar la distribucion fisica de espacios, ubicacion, personal y

mobiliario.

- Mejorar el suministro de materiales.

- Renovar los equipos de trabajo en algunas oficinas, en especial

computadoras.

o Lineamiento 2: programas de fortalecimiento de capacidades, identidad y valores.
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Este programa consiste en desarrollar actividades formales tipo cursos, talleres; y
actividades informales tipo deporte, cultura, entretenimiento; encaminados a
lograr el fortalecimiento de la identidad de los trabajadores con la institucion.
Mediante estas actividades se pretende comunicar e involucrar a los trabajadores

en el logro de los objetivos institucionales.

o Lineamiento 3: Programa de reconocimientos al trabajo y logros.

De manera interna, se debe incentivar un control efectivo del trabajo de los
empleados; para en periodos anuales, promover reconocimientos y distinciones a

los trabajadores mas eficientes.

o Lineamiento 4: Programa de induccién y adaptacion

Considerando que la institucion cuenta con una cantidad considerable de personal
contratado, que varia afio tras afo; es importante implementar un programa de
induccidn a los nuevos trabajadores, donde se les pueda orientar sobre sus tareas
inherentes a sus puestos, y al mismo tiempo poderlos integrar a la cultura

organizacional.

o Lineamiento 5: Programa de capacitacion y actualizacion

El crear y mantener un buen entorno laboral, al buen servicio de los usuarios
requiere de mucha responsabilidad. Por lo que es necesario, promover

capacitaciones que permitan actualizar los conocimientos de los trabajadores.
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V. CONCLUSIONES

PRIMERA: Se determin6 que el clima organizacional en la DREM Puno en el afio 2018
fue de forma regular al igual que la gestidn institucional, asimismo existe una asociacion
directa y significativa entre las dos variables en estudio con un nivel de significancia de
,051. Por lo que también deducimos que el clima organizacional es un factor mas no es

una determinante.

SEGUNDA: Se pudo apreciar que los componentes que determinan el clima
organizacional de la Direccion Regional de Energia y Minas - Puno en el periodo 2018
son béasicamente el ambiente fisico, el ambiente social y las actitudes y valores de los
servidores. Ademas de ello podemos mencionar que el componente que mas prima en el
clima organizacional es el ambiente fisico, puesto que las instalaciones de la DREM no

ofrecen un confort para la realizacion de las actividades.

TERCERA: Se analiz6 los indicadores de desempefio que permiten determinar la
capacidad de gestion institucional de la Direccién Regional de Energia y Minas — Puno,
periodo 2018. En donde se pudo ver qué las labores se realizaron con eficacia mas no con
eficiencia. También observo que la institucion genera gran cantidad de ingresos RDR y
la calidad de servicio prestado en este afio fue de forma regular por que los tramites no se

realizaron en los tiempos previstos.
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V1. RECOMENDACIONES

PRIMERA: Se recomienda buscar estrategias para poder mejorar el clima organizacional
dentro de la DREM - Puno, asi como talleres, cursos, capacitaciones, actividades
deportivas, etc. Para que de esta manera los servidores sientan que son parte de la
institucion y puedan compenetrarse con sus compafieros de trabajo. De esta manera un

buen clima organizacional tendra repercusion en la gestion institucional.

SEGUNDA: Se recomienda buscar o remodelar las instalaciones de la DREM —Puno, ya
que el confort donde desempefian sus labores es muy austero y carece de ambientes
adecuados para la realizacion de las funciones, también buscar estrategias para mejorar

el ambiente social dentro de institucion.

TERCERA: Se recomienda a las autoridades entrantes hacer uso adecuado de los
recursos humanos, financieros y materiales para que los servidores realicen su trabajo con
eficiencia. Evitar el grado de rotacion de los trabajadores a fin de ofrecer asistencia

técnica calificada a los administrados.
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ANEXOS
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Anexo 2. Cuestionario sobre clima organizacional

OBJETIVO:

Determinar la gestion de recursos humanos de la Direccidén Regional de Energia y Minas

— Puno, periodo 2018.

DATOS GENERALES:
Sexo:M [ | F | |
Edad: .......... Régimen laboral: ...

INSTRUCCIONES:

Estimado trabajador, el presente cuestionario, tiene el prop6sito de recopilar informacion

para medir la gestion de recursos humanos.

Lea detenidamente cada una de las preguntas y marque dentro de los recuadros sélo una
(x). Estas respuestas son andnimas, y no es necesario que pongas tu nombre, por lo que

pedimos sinceridad en tu respuesta.

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

1 2 3 4 5

AMBIENTE FiSICO

1 La infraestructura del area donde usted laboraes adecuada. |1 |2 |3 |4 |5

2 En su &rea de trabajo se tiene suficiente iluminacion. 1(2 (3|4 |5

3 La temperatura es adecuada en su area de trabajo. 12 (3|4 |5

4 En su area de trabajo se cuenta con muebles y enseres |1 |2 |3 |4 |5
necesarios.
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AMBIENTE SOCIAL

Con que frecuencia se realiza la rotacion del personal en su
institucion.

Usted realiza el trabajo en equipo con su jefe y compafiero
de labores.

Considera usted, gque tiene la suficiente autonomia en las
labores que realiza.

Tiene usted experiencia con las labores que viene
realizando.

El puesto que actualmente ocupa esta en relacion con su
formacion profesional.

10

La institucion reconoce el desempefio que usted muestra en
el trabajo.

11

Considera que la remuneracion en la institucion es la mas
adecuada.

12

Considera que en la institucion existe igualdad de genero
para los puestos de trabajo.

13

Considera usted que tiene un cierto nivel de estabilidad en
el puesto de trabajo respecto a un futuro.

VALORES Y ACTITUDES

14

Esta usted satisfecho con las labores que realiza en la
institucion.

15

Se considera valorado en la institucion.

16

En la institucion se fomenta la cooperacion entre
comparieros de trabajo.

17

Se siente orgulloso de pertenecer a su institucion.

18

Si pudiera dejar la institucion por otro trabajo con similares
condiciones lo haria.
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CUESTIONARIO SOBRE GESTION INSTITUCIONAL

Determinar en qué medida se viene cumpliendo los objetivos institucionales en la

Direccion Regional de Energia y Minas — Puno, periodo 2018.

DATOS GENERALES:
SexooM | | F | |
Edad: ........... Régimen laboral: ....................ooii

INSTRUCCIONES:

Estimado trabajador, el presente cuestionario, tiene el propésito de recopilar informacion

para medir la gestién de recursos humanos.

Lea detenidamente cada una de las preguntas y marque dentro de los recuadros sélo una
(x). Estas respuestas son anénimas, y no es necesario que pongas tu nombre, por lo que

pedimos sinceridad en tu respuesta.

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
1 2 3 4 5
N ENUNCIADOS VALORES
EFICACIA

1 ¢Usted cumple con las metas dentro del cronograma |1 (2 |3 |4 |5
establecido?

2 ¢Usted cumple con las tareas asignadas? 1 (2 |3 |4 |5

3 ¢Usted conoce las funciones que se desarrollanensu |1 (2 |3 |4 |5
puesto de trabajo?

4 ¢Usted logra desarrollar su trabajo con calidad? 1 (2 |3 |4 |5
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5 ¢Usted logra realizar las actividades que se le han|1 (2 |3 |4 |5

asignado?
EFICIENCIA

6 ¢Su grado de responsabilidad esta acorde asu capacidad? |1 (2 |3 |4 |5

7 ¢El nivel de conocimiento técnico que posee le permite |1 |2 |3 |4 |5
su desenvolvimiento en su puesto de trabajo?

8 ¢Logra desarrollar sus actividades con liderazgo y |1 (2 |3 |4 |5
cooperacion en su trabajo?

9 ¢Logra adaptarse con rapidez a los cambios que se |1 (2 |3 |4 |5
generan en su entorno?

10 | ¢Usted cree que tiene tiempo de realizacion de las|1 |2 |3 |4 |5
actividades que hace es lo 6ptimo?

ECONOMIA

11 | ¢Susueldo es acorde al trabajo que realiza? 112 (3 |4 |5

12 | ¢Cuenta con todos los insumos y materiales pararealizar |1 |2 |3 |4 |5
sus labores?

13 | ¢Se hace uso adecuado de los ingresos generados? 112 (3 |4 |5

CALIDAD

14 | ¢(Es oportuno en la entrega de informes y tareas |1 |2 |3 |4 |5
asignadas?

15 | ;/Se atiende con cortesia a los administrados? 112 (3 |4 |5

16 | ;Se le informa debidamente al usuario acerca de los |1 (2 |3 |4 |5
tramites?
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