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RESUMEN

El Clima organizacional y desempefio laboral en el Gobierno Regional de Puno,
2016 el proposito fue la comprension de la interaccién corporativa de los servidores
publicos en el desempefio de las funciones labores para la administracién eficiente de la
gestion. El objetivo principal ha sido analizar y explicar el clima organizacional de la
institucién tutelar del gobierno subnacional. La metodologia es el enfoque cuantitativo
gue se usO en la recoleccion de datos para probar hipotesis con base a la medicion
numeérica y el anélisis estadistico hipotético-inductivo, las técnicas fueron: la entrevista y
el cuestionario con muestra aleatoria simple en el universo de 174 trabajadores. Los
resultados para la mayoria de los trabajadores fueron bajas y muy alto para una minoria
de élite (directivos) satisfactorios los niveles de autorrealizacién, involucramiento
institucional, supervision, comunicacion y condiciones laborales en las instalaciones
fisicas de las dependencias funcionales; ademas, los factores organizacionales de los
trabajadores su clima del ambiente interno en el desempefio laboral muy malo; En
conclusion, el clima organizacional en el ambiente interno en el desempefio laboral no
fue el mejor por las limitaciones de caracter humano y técnico, primero por la desatencion

a las demandas y segundo por los instrumentos y equipos obsoletos.

Palabras clave: clima organizacional, condiciones laborales, desempefio laboral,

trabajador.
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ABSTRACT

The organizational climate and work performance in the Regional Government of
Puno, 2016 the purpose was to understand the corporate interaction of public servants in
the performance of work functions for the efficient administration of management. The
main objective has been to analyze and explain the organizational climate of the sub-
national government tutelary institution. The methodology is the quantitative approach
that was used in data collection to test hypotheses based on numerical measurement and
hypothetical-inductive statistical analysis, the techniques were: the interview and the
questionnaire with a simple random sample in the universe of 174 workers. The results
for the majority of workers were low and very high for an elite minority (managers),
satisfactory levels of self-realization, institutional involvement, supervision,
communication and working conditions in the physical facilities of the functional units;
In addition, the organizational factors of the workers their internal environment climate
in the very bad job performance; In conclusion, the organizational climate in the internal
environment in work performance wasn’t the best due to human and technical limitations,

first due to inattention to demands and second due to obsolete instruments and equipment.

Key words: achievement of goals, organizational climate, working conditions,

work performance.
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CAPITULO 1

INTRODUCCION

En el presente trabajo de investigacion abordamos el problema del clima
organizacional en el desempefio laboral de los trabajadores del Gobierno Regional de
Puno; el interés fue la comprension del conocimiento de competencia en el
involucramiento multidimensional por las exigencias para la gestion exitosa; asimismo,
los comportamientos manifiestos y latentes de los trabajadores o empleados en los niveles
de motivacién laboral y rendimiento eficiente estd en relacion con los estimulos
pecuniarios, horario de trabajo, ambiente fisico adecuado y buenas relaciones
interpersonales; como se puede inferir, los estandares de la autorrealizacion refuerza y
alienta a ser eficientes entre los compafieros de trabajo, creando una conducta positiva
entre sus miembros, permitiendo mejorar a ser responsables en sus labores dentro de la
organizacion. Sin duda, afirmamos que la administracion publica se encuentra en lento
proceso de cambio, con serias limitaciones en la armonia de las relaciones humanas.

En toda organizacion interactlan individuos, cada uno de ellos cumple un rol
especifico, desde los trabajadores de mayor a menor jerarquia, quienes tienen
determinados comportamientos, cualidades y se encuentran motivados de diferentes
maneras. En el contexto de la globalizacion observamos la personalidad de una institucion
que el clima laboral y su madurez a través de su cultura corporativa, la importancia del
conocimiento del comportamiento en la institucién se basa en la influencia que ejerce
sobre la actuacion de los trabajadores que influye directamente en la imagen institucional.

El contenido de la tesis esté dividido en cuatro capitulos, que son los siguientes:
El capitulo | contiene el planteamiento del problema, antecedentes y objetivos de la

Investigacion.
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En el Capitulo Il se desarrolla el marco tedrico, marco conceptual e hipétesis de la
Investigacion.

El Capitulo 111 comprende el método de investigacion y técnicas que nos permitié lograr
los objetivos de investigacion.

En el capitulo IV se presenta el andlisis de los resultados de la investigacion, se interpretan
las tablas; y las figuras fueron descritas, analizadas y en la discusién explicados.
Finalmente, consignamos las conclusiones, recomendaciones, referencias bibliograficas
Yy anexos.

1.1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

El tema del clima organizacional se plantea desde la necesidad sentida de enfrentar
los fendmenos organizacionales en su globalidad; (Justo, 2017) afirma que actualmente,
el clima organizacional es un tema de suma importancia para las organizaciones, las
cuales buscan un permanente mejoramiento del ambiente de su organizacion para asi
alcanzar una mejor productividad,; asi la definicion del concepto de clima se compone de
un grupo de variables, que en conjunto ofrecen una vision global de la organizacion
(Rodriguez, 2002). Asimismo, en "Una organizacion solo existe cuando dos o mas
personas se juntan para cooperar entre si y alcanzar objetivos comunes, que no pueden
lograrse mediante iniciativa individual™ (Chiavenato 1, 1994).

En la administracion Publica, el personal que labora en el gobierno regional,
ejercen sus funciones basados en un conjunto de principios, normas y procedimientos que
constituyen sistemas administrativos que deben ser cumplidas a cabalidad. En lineas
generales, cumplir con los objetivos de alcanzar y mantener el bienestar de los miembros
de la sociedad local y regional, por consiguiente, la administracion publica emerge como
maquinaria operativa del Estado que moviliza gran nimero de organismos, estructuras,

personas, recursos y sistemas administrativos.
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Los empleados en el Gobierno Regional de Puno manejan viejos esquemas
estructurales, obsoletas o disfuncionales; en efecto se evidencio resistencia a nuevos
patrones de conducta; debido a esto, ellos muestran preocupacién central a que su
desemperfio laboral es caracterizada por su bajo rendimiento desde la perspectiva
cotidiana de la poblacion por la provision de servicio de mala calidad.

El mundo cambia con rapidez increible en la complejidad e incertidumbre, con
intensidad cada vez mayor en los aspectos: econdémicos, sociales, culturales, politicas y
las innovaciones tecnoldgicas; donde las organizaciones presentan un sin nimero de
problemas y desafios, que deben enfrentar en la historia de la humanidad.

El problema que presentan los empleados del Gobierno Regional de Puno son
estilos de liderazgo de los gerentes, vinculadas con las pautas, actitudes, comportamientos
hacia el trabajo y su desempefio que influyen al choque entre los valores y reglas
institucionales e individuales del personal, porque muchas funciones no se cumplen con
las metas previstas, lo que genera descontento y trasciende en un ambiente de trabajo
negativo, hacia un clima laboral conflictivo y tenso, que merman la eficiencia del personal
en sus actividades cotidianas con apatia en dicha institucion afectando directamente la
calidad de servicio que brinda a la poblacién regional, dado que es el recurso mas valioso
dentro de la organizacion, el tiempo que dedican para brindarle un adecuado ambiente de
trabajo debe ser considerado como inversion a largo plazo, ya que, refleja en los
ausentismos, retrasos, apariciones de conflictos, frustraciones.

Al mismo tiempo, existe diferencias por los niveles de instruccién de los
trabajadores, que se manifiestan en la diversidad de costumbres adoptadas sean muy
dificiles de cambiar, como la extension de rumores y chismes, falta de respeto; retrasos
en las fechas de entrega de trabajos, el individualismo y figuretismo, por carencia de

respeto, eficacia, informacién completa, accesibilidad, seguridad y satisfaccion laboral,
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desperdiciando de esta forma tiempo y logro de objetivos a causa del inadecuado
desemperio laboral que disminuye considerablemente.

Atendiendo a estas consideraciones, las situaciones anteriores pueden llevar a la
institucién a ocasionar pérdidas en sus ingresos, de usuarios, e incluso como forma de
protesta realicen huelgas, por no estar de acuerdo con ciertos incentivos que se tiene que
implementar en el gobierno regional.

Mejorar el desempefio laboral es una condicién ineludible en la oportunidad de
generar cambios en clima organizacional preocupandose cada dia més por optimizar y
brindar mejor servicio. Asimismo, incentivar el desarrollo de las competencias personales
y profesionales, de modo que, desde la dimension humana pueda alcanzar las
competencias integradoras del ser, hacer, conocer y convivir. Como se puede inferir, con
eficiencia y eficacia, los trabajadores deben conducir una interiorizacion de si mismos de
lo que quieren alcanzar, y hacia donde van, y alinearla con la mision y vision de la
organizacién, acompafado del compromiso y la responsabilidad organizacional que
impacten de forma directa y positiva sobre la percepcion del usuario.

La precariedad de la cultura organizacional en el Gobierno Regional tiene como
origen en los mismos trabajadores por la existencia de una brecha de separacion, debido
a que un grupo del personal tiene contrato temporal. Por otro lado, el grupo formado por
empleados nombrados a pesar de gozar de todos los beneficios dados por la ley, no se
encuentran totalmente identificados con la organizacion de trabajo institucional. Los del
contrato temporal interiorizan una actitud de malestar, que no se manifiesta abiertamente
y que ademas se respalda por las mismas clausulas del contrato que firman, lo que
definitivamente hace que este personal no se identifique con la organizacion para la cual
trabaja.

Por otro lado, muchas veces, los trabajadores burlan los controles laborales y no

14
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cumplen con los objetivos de la institucion. Asimismo, la promocién y los ingresos
econdmicos no guardan relacion con la cualificacion profesional. Al observar estos
parametros, se desarrollarian climas agradables en las relaciones sociales que permitirian
enlazar las necesidades de la organizacién con las necesidades del trabajador, siendo el
desemperio satisfactorio y en donde los mayores beneficiarios sean los clientes que
perciban una imagen aceptable.

Atendiendo a estas consideraciones, afirmamos que los conflictos interpersonales
surgen por el incumplimiento de metas programadas y por estrés laboral; se hace
necesario resaltar, la necesidad de considerar la importancia de la cultura organizacional
para mejorar el clima organizacional, como factores determinantes en la eficiencia-
trabajo del trabajador, que labora en el gobierno regional a fin de elevar las capacidades
humanas y propiciar climas de trabajos motivantes y retadores; que permitan a los
trabajadores y administrativos desarrollar trabajo en equipo para lograr los objetivos de
la institucion. Por consiguiente, el clima organizacional y desempefio laboral de
trabajadores se vislumbra a un futuro con grandes retos en los procesos de grandes
cambios; en ese sentido formulamos las siguientes preguntas:

1.2. FORMULACION DEL PROBLEMA
1.2.1. Problema general

¢Como es el clima organizacional en el desempefio laboral de trabajadores del

gobierno regional de Puno: 20167
1.2.2. Problemas especificos

- ¢Cudleselnivel de clima organizacional en el desempeno laboral de trabajadores

del Gobierno Regional de Puno?

- ¢Cudles son los factores de clima organizacional en el desempeiio laboral de

trabajadores del Gobierno Regional de Puno?
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1.3. HIPOTESIS DE LA INVESTIGACION
1.3.1. Hipdtesis general
El clima organizacional de los trabajadores es muy malo en el desempefio laboral
en el Gobierno Regional de Puno: 2016.
1.3.2. Hipdtesis especificas
- El nivel de clima organizacional de trabajadores es muy malo en el desempefio
laboral del Gobierno Regional de Puno.
- Los factores de clima organizacional de trabajadores son muy malos en el

desempefio laboral del Gobierno Regional de Puno.

1.4 JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION

El presente trabajo de investigacion nos permitio conocer la incidencia de clima
organizacional de los empleados del Gobierno Regional de Puno, como factor relevante
en el desarrollo de la organizacion; en lineas generales, ellos potencian la eficacia,
eficiencia, diferenciacién, innovacion, adopcion, reflexién de la alta gerencia; al mismo
tiempo, su importancia de la cultura organizacional en la interaccion social hacia la
satisfaccion laboral; aspectos que permitan mejorar y proponer lineamientos del
desempefio.

Relevancia tedrica. Conocer la cultura de la organizacion es importante en el
comportamiento del personal que labora en las organizaciones; ella "...Potencia aspectos
como el de la eficacia, diferenciacion, innovacion y adaptacion..." (Valle, 1995).

Relevancia sustantiva. Es la evidencia de comportamientos que reflejan la falta
de adaptacién al medio laboral por parte de un grupo del personal que se encuentran
insatisfechos, lo que légicamente ha repercutido en los climas de trabajo de cada una de

las areas que conforman la Institucion.
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Relevancia aplicable. Pone de manifiesto la importancia de la reflexion de la
organizacion, sobre las condiciones laborales en las que se desenvuelve el personal,
considerando que la cultura y el clima organizacional son factores que ayudan en la
optimizacion de la eficacia; entonces, en la organizacion el personal debe estar
identificado, capaz de compartir los valores, ritos, creencias, mitos, lenguaje, estilos de
comunicacion y normativa propia de la organizacion; que permitira crear y/o fortalecer
en alto grado el comportamiento del personal, igualmente, se desarrollardn climas de
trabajo proactivo del personal en general.

Relevancia metodoldgica. La relevancia de la investigacion en la metodologia
utilizada en la recoleccion de la informacion la entrevista, el cuestionario y la observacion
directa de campo, posibilita comprender en su dimension real a ser procesada
estadisticamente ordenada, analizada e interpretada en gabinete.

1.5 OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION
1.5.1 Objetivo general
Analizar y explicar el clima organizacional en el desempefio laboral de
trabajadores del gobierno regional de Puno: 2016.
1.5.2 Objetivos especificos
- Determinar el nivel de clima organizacional en el desempefio laboral de
trabajadores del Gobierno Regional de Puno.
- Precisar los factores de clima organizacional en el desempefio laboral de

trabajadores en el Gobierno Regional de Puno.
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ﬂ. UNIVERSIDAD

CAPITULO 11

REVISION DE LITERATURA

2.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION

Chura (2012) en “Incidencia de los estimulos organizacionales para el
mejoramiento del clima organizacional en la Universidad Nacional del Altiplano - Puno”,
evidencia que las mejores estrategias de gestion que deben desarrollar las autoridades
universitarias es en satisfacer en primer lugar, necesidades de capacitacion, promocion y
ascenso, y reconocimiento del trabajador, propios de necesidades de orden social y
psicoldgico en segundo lugar, mejora y condiciones laborales, via de equipamiento
permanente, materiales adecuados y con equidad para su trabajo; y en tercer lugar los
estimulos econdmicos.

Flores (2009) en “El clima laboral como impulsor en la gestién eficaz de los
centros de investigacion y servicio de la Universidad Nacional de Altiplano - Puno”,
aporta una nueva vision de los procesos de gestion que se aplica en los CIS's de la
Universidad Nacional del Altiplano se desarrollan de manera deficiente, alcanzando
promedios por debajo del parametro de 5.5; lo que nos permite afirmar que ello se debe
a la presencia de un clima no adecuado ofrecido por las empresas universitarias, todo vez
que sus variables también se ubican por debajo del promedio exigido, 5.5, debe tomarse
medidas correctivas.

Cornejo (2005) “Clima organizacional y su relacion con el nivel de estrés laboral
en esferas del Hospital Regional Manuel NGfiez Butron-Puno 2005 aborda que la
aplicacion de funciones de capacitacion no es adecuada en algunos aspectos
especialmente referentes a la planificacion.

Zevallos (2010) “La influencia del clima organizacional en el grado de

satisfaccion de trabajo de la oficina de tesoreria del Gobierno Regional de Puno”, 2009
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arriba a la conclusién principal que, el clima organizacional de los trabajadores de
tesoreria influye directamente en el grado de satisfaccion de los trabajadores en mencion,
porque las condiciones de trabajo no son las mas adecuadas.

Pari (2012) en “El clima institucional en las gerencias regionales del Gobierno
Regional Puno”, sostiene que, el clima organizacional en las gerencias del Gobierno
Regional Puno dentro del cual reuni sus trabajadores del personal, de modo es
desfavorable, debido a diferentes factores como una inadecuada comunicacion, poca
motivacion y no hay un buen clima laboral dentro de las oficinas y este ambiente de
trabajo, necesita mejorar de forma urgente.

Molleapaza (2015) en “Influencia del clima laboral y cultura organizacional en la
gestion empresarial del Hotel Sillustani de la cuidad de Puno en los periodos 2014-2015”,
da cuenta que, las falencias en el clima laboral se dieron principalmente por trabajar de
manera desorganizada y sin planificar, no poder expresar su punto de vista en el area de
trabajo, no hay proporcionalidad en el trabajo efectuado y remuneraciones percibidas, no
contar con mis comparieros de trabajo cuando los necesito.

Capote (citado por Casas Cérdenas y Echevarria Barrera, 1999) realiz6 un
diagndstico organizacional en el Instituto Nacional de la Vivienda para precisar y/o
detectar los problemas que aquejan a los integrantes de este Instituto y poder planear
soluciones que contribuiran al bienestar de la organizacion. El estudio se aplico a 516
empleados del Instituto y se concluyd que el personal tenia un descontento generalizado,
el Instituto no contaba con un plan de induccion que motivara al funcionario con respecto
a las metas, programas y funcionamientos del Instituto, las comunicaciones eran
deficientes, los sueldos no eran aceptables y no existia una planificacion y coordinacion

de las actividades laborales del Instituto.
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Simil (citado por Casas Cérdenas y Echevarria Barrera, 1999) realiz6 un estudio
de los factores del trabajo que inciden en la satisfaccion laboral. En dicho estudio se
plante6 como objetivo, el abordaje de los factores del trabajo a través de la teoria
bifactorial de Frederick Herzberg y sobre los factores higiénicos y motivadores, con el
fin de obtener las actitudes de los empleados hacia esos factores. El estudio realizado fue
dirigido a 100 empleados de diferentes departamentos de una compafia de seguros,
seleccionados al azar. Los resultados en general indicaron que la mayoria de los sujetos
presentan actitudes positivas hacia los diferentes factores del trabajo por lo que se pudo
inferir que existe satisfaccion hacia los factores antes mencionados y se sienten
satisfechos con su trabajo.

Roedor (2000), realizé un estudio sobre la Cultura, comunicacion y salud materna
en el Per(; en ésta investigacion se elaboraron propuestas de comunicacion tendientes a
resolver la brecha entre 2 culturas, que se disputaban en dicha fecha, las decisiones
privadas de las mujeres y su entorno, respecto a la maternidad y el nacimiento.

Pollack  (2001), realiz6 un estudio de comunicacion interna y clima
organizacional en la empresa agroindustrial San Jacinto S.A..., en él se realiza un analisis
de larelacion que tiene la politica empresarial de recursos humanos y los contados medios
de comunicacion interna, con el clima organizacional en la empresa agroindustrial San
Jacinto; como consecuencia de las deficiencias comunicativas, ademas, registra y analiza
los medios de comunicacion para identificar su discurso comunicacional, identifica
asimismo las necesidades de comunicacion de los publicos internos de la empresa y
aspectos que medien en su clima organizacional.

En virtud de los resultados, el clima laboral es considerado como el medio
ambiente humano y fisico en el que se desarrolla el trabajo cotidiano. Sin duda, influye

optimizar la productividad y satisfaccion; que tiene estrecha relacién con el "saber hacer"
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del directivo, con los comportamientos de las personas, en su manera de trabajar y de
relacionarse, la interaccién entre la empresa y las maquinas en la actividad cotidiana; para
los cual, es imprescindible referir un buen clima laboral que les permita mejorar el
rendimiento y resultados positivos. Por otra parte, un factor que afecta el clima laboral
es la percepcidon que tienen las personas de su entorno individual y/o subjetiva, en
socializar las incidencias mas relevantes en las condiciones de empleo, ambientales,
temporales y las exigencias fisicas de la tarea; asi como las mentales, emocionales en las
relaciones interpersonales, estructura organizativa; finalmente, las variables que
determinan el clima laboral en una organizacion son diversas (informacion -
comunicacion, motivacion, participacion...) los instrumentos de gestion propias de cada
una de las dependencias y areas laborales.
2.2. SUSTENTO TEORICO
2.2.1. Clima laboral

Segun Davis (1981) el clima laboral es el ambiente en el cual los empleados
trabajan, ya sea en un departamento, una unidad de trabajo o la organizacién entera.
También es considerado como un sistema que refleja el estilo de vida de una
organizacion; no es algo que se pueda ver o tocar, pero es algo que esta ahi, presente;
cada una tiene su propia cultura, tradicion y métodos de accion los cuales en su totalidad
constituyen el clima laboral.

El buen clima laboral influye en la motivacién, funcionamiento y satisfaccién en
el trabajo; ademas, crea expectativas de mejora continua y recompensas, satisfacciones y
frustraciones en base al esfuerzo individual; de eso se desprende, que puede ser favorable,
desfavorable o neutral; y los empleados y el duefio pretenden un clima favorable, porque
les beneficiaria en la satisfaccion en el trabajo, funcionamiento apropiado con las

siguientes atributos: calidad de liderazgo, nivel de confianza, comunicacion hacia arriba
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o hacia abajo, responsabilidad, sensacion de trabajo Gtil, recompensas justas,
oportunidades, presiones razonables de trabajo, control, estructura y burocracia
razonable, implicacion y participacion de los empleados.

2.2.2 Medicion del clima laboral

Los instrumentos que se han desarrollado para medir el clima laboral de las
organizaciones, corresponde usualmente al nimero de elementos que miden el clima, le
asigna resultados numéricos e interpreta los resultados (Davis, 1981).

Litwin y Stringer (citado por Davis, 1981) desarrollaron un modelo que cubre
nueve elementos: Estructura, responsabilidad, recompensa, riesgo, calor, ayuda, conflicto
e identidad. Este modelo fue utilizado por muchas organizaciones y llegaron a la
conclusion que, el clima laboral es afectado por la motivacion, las caracteristicas del
mismo y la satisfaccion.

Likert (citado por Davis, 1981) quién desarrollé un instrumento que se centra en
el estilo de administracion que cubre siete elementos: proceso de liderazgo, elementos de
motivacion, comunicacion, proceso de interaccion-influencia, proceso de toma de
decisiones, ajustes de meta y control.

2.2.3 El sistema de comportamiento organizacional
Segun Davis (1981) el clima de cada organizacion se alcanza a través de un

sistema de comportamiento organizacional, que se muestra en el siguiente grafico:
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FILOSOFIA Y METAS ORIGEN TIPO
Individual Psicolégico
Grupo Social
Institucién Econdmica
ORGANIZACION FORMAL Organizacion AMBIENTE SOCIAL
Politicas, Estructuras Informal Unién
Procedimientos Gobierno
Familia
| -
Sistema de control
I I
Actitudes de los La situacion

empleados

|

Motivacién

Alcance de
obietivos

Figura 1. El sistema de comportamiento organizacional
Fuente: Davis, K. (1981) Human Behavior at Work: organizational behavior (6ta. Ed) USA: McGraw-Hill.

2.2.4 Elementos del sistema

El clima de una organizacion se deriva originalmente de la filosofia y metas u
objetivos de la organizacion. Las personas traen sus propios intereses econdémicos,
sociales y personales los cuales expresan ya sea de manera individual o grupal. Todos
estos intereses integran un sistema social de trabajo (Davis, 1981).

La filosofia de las organizaciones se crea de premisas de hechos y premisas de
valor, éstas representan la opinion de las personas acerca del comportamiento del mundo
que los rodea; el valor de los mismos conduce a los individuos hacia ciertas metas en
cumplir con sus objetivos de alcanzar liderazgo trabajando a través de una organizacién
formal o informal. La organizacion formal o informal provee la estructura para unir a la

institucion dentro de un trabajo de equipo.
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Todas las organizaciones ejercen influencia en sus miembros por medio de un
sistema de control que refleja la combinacién de las fuerzas de organizacion formal o
informal y el ambiente social; esta combinacion es posible por los procesos de
comunicacion de grupo; al mismo tiempo, los sistemas de control interactGan con las
actitudes de los empleados y los factores situacionales para producir una motivacion
especifica para cada empleado en un tiempo determinado. Si cualquiera de los tres
elementos control, actitudes o situacion- es cambiado, la motivacion puede ser diferente.

De eso se desprende, que la riqueza y el bienestar de cada sociedad depende de
sus recursos humanos cualificados y competentes, que operan dentro de las
organizaciones y éstas generan empleos, productos y servicios necesarios para una
economia moderna; todas ellas poseen a su vez, un elemento en comun: estan integradas
por personas, de cuantiosos capitales, equipos modernos e instalaciones impecables, pero
careciera de un conjunto de personas, 0 éstas se consideran mal dirigidas, con escasos
alicientes, con minima motivacién para desempefiar sus funciones, el éxito seria
imposible.

Se hace necesario resaltar, que el principal desafio de los administradores de
recursos humanos es lograr el mejoramiento de las organizaciones haciéndolas mas
eficientes y mas eficaces. A su vez, el principal objetivo de la administracion de recursos
humanos es el mejoramiento del desempefio y las aportaciones individuales a la
organizacion, en el marco de una actividad ética y socialmente responsable, tal es el caso
de los objetivos: corporativos, funcionales y personales. La aportacion que efectian todos
los empleados produce una compensacion la cual asume la forma de sueldos y salarios,
prestaciones legales y extralegales (Werther y Davis, 1998).

Por consiguiente, aunque todas las actividades de una organizacion parezcan

muchas veces desenvolverse satisfactoriamente, se puede ejercer control a través de una
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evaluacion del grado de eficacia que logra cada actividad en la tarea de alcanzar los
objetivos de la organizacion.
2.3. DIMENSIONES DEL CLIMA LABORAL

El conocimiento del clima laboral se considera importante por la influencia que
éste ejerce sobre el comportamiento de los trabajadores; siendo fundamental realizar
diagndsticos para disefiar los instrumentos de gestion de recursos humanos basados en
acciones que deben emprender a partir de disefios de planificacion.

El diagndstico del clima laboral comprende dimensiones, disefio de instrumentos
de gestion a efecto de identificar el desempefio eficiente o ineficiente, con valores morales
de los trabajadores, motivados hacia las accionesy la fuerza con la que operan, el proceso
de influencia que tienen los empleados en la toma de decisiones de la institucion,
establecimiento objetivos viables a partir de los medios de informacion — comunicacion,
identificacion de los diferentes sistemas de comunicacion y operatividad en el proceso de
identificacion de los sistemas de supervision y control.

En sintesis, un diagnostico del clima laboral nos revela la percepcion de los
individuos respecto a estas dimensiones, siendo esta informacion fundamental al
momento de valorar los instrumentos de gestion que estan siendo utilizados y poder
disefiar aquellos que sean idoneos para la resolucion de posibles conflictos y la
consecucion de objetivos empresariales.

2.3.1. Comunicacion

Segun Reece y Brandt (1990) alude que, una buena comunicacién es esencial en
el funcionamiento de cualquier organizacion, ya que de esto depende el intercambio de
informacién. La administracion necesita de canales claros de comunicacion para
transmitir las reglas o politicas de la organizacion, construir una cooperacion y unificar

el ambiente laboral. Los empleados deben ser capaces de transmitir sus sugerencias y
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guejas y hacer sentir a la administracion que tienen algo que decir. Una comunicacion
clara entre comparieros de trabajo es fundamental para formar un buen equipo de trabajo
y para resolver los problemas y conflictos administrativos.

En efecto, las relaciones humanas efectivas estan basadas en una buena
comunicacion; los problemas en las organizaciones son causadas por el uso inadecuado
de la lengua, que deviene en la baja productividad y otros factores que pueden afectar la
supervivencia institucional.

2.3.2. El proceso de la comunicacion

De acuerdo con Reece y Brandt (1990) la mayoria de las personas toman a la
comunicacion como algo dado por hecho. Cuando la gente habla o escucha a otros, ellos
asumen que el mensaje dado o recibido fue entendido. En realidad, muchos de los
mensajes son distorsionados, incompletos o perdidos en la comunicacion de una persona
a otra. Por tanto, es importante entender algunas cosas acerca del proceso de
comunicacion con las demas personas.

2.3.3. Comunicacion vs el dar informacion

Frecuentemente, se usa la palabra comunicacion cuando es un medio de dar
informacion. Cuando se utilizan palabras como transferir, trasmitir, impartir, se esta
hablando acerca de un proceso de dar informacion de manera unidireccional. Este método
es utilizado para presentar hechos, instrucciones,... en una organizacion los
memorandums, cartas, manuales, boletines, entre otros; Sin embargo, los empleados que
reciben la informacion no tienen oportunidad de preguntar a quién la envio cualquier cosa
o para clarificar la vaguedad o confusion de las palabras (Reece y Brandt, 1990).

Sin duda, para una efectiva comunicacién, el mensaje debe ser entendido por las
personas que reciben la informacion de la misma forma que las personas que envian;

palabras como compartir, intercambiar, interactuar reflejan una comunicacion
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bidireccional. En este tipo de comunicacion existe un feedback o respuesta, en la cual es
necesario estar seguro que el mensaje ha sido entendido.
2.3.4. Emisor-mensaje-receptor

Una comunicacién efectiva estd compuesta por tres elementos basicos: un emisor,

un receptor y un mensaje entendido.

-~ W

Emisor Mensaje Receptor

N /

Feedback

Figura 2. Diagrama del Proceso de comunicacion simple
Reece L. B. y Brandt, R (1990) Effective Human Relations in Organizations (4a. Ed) USA: Edit. Houghton
Mifflin.

2.3.5. Responsable para una comunicacion efectiva

El emisor y el receptor comparten la responsabilidad para lograr una
comunicacion efectiva; en tal sentido, las organizaciones pueden proveer las relaciones
humanas en base a la comunicacion de una simple premisa: el mensaje es recibido. Si el
receptor escucha un mensaje distinto de lo que uno de los emisores intento decirle,

entonces la comunicacién no fue recibida completamente.
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Semantic Semantic
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Emocion Emocion
Eemis es - es Rece
or — | Actitudes »| Mensaj —» | Actitude ——

feedback

A

Figura 3. Diagrama de proceso de comunicacion
Fuente: Reece L. y Brandt, R (1990) Effective Human Relations in Organizations (4a. Ed) USA: Edit.
Houghton Mifflin.

2.3.6. Canales de comunicacidn en las organizaciones

El sano funcionamiento de cualquier organizacion, pequefia o grande, depende de
la cooperacion. Una adecuada comunicacion ayuda a construir dicha cooperacion y
permite un intercambio bi-direccional de informacion lo cual ayuda a unificar el ambiente
laboral. Las personas necesitan saber cudles son sus responsabilidades laborales, el
propésito de la organizacion y aceptar los canales dentro de los cuales fluye la
informacién (Reece y Brandt, 1990).

Las organizaciones establecen canales formales o estructuras a través de las cuales
la comunicacion viaja. Sin embargo, en la mayoria de las organizaciones, los canales de
transmision son frecuentemente mas utilizados. Generalmente dentro de las
organizaciones fluye en linea vertical u horizontal entre los departamentos, divisiones,
administracion o empleados en el mismo nivel de la organizacion.

2.3.7. Motivacion

Appley y Cofer (1990) sefialan que toda la conducta esta motivada, y que sirve a
las necesidades del organismo. Sin motivacion, un organismo no se comportaria, no haria
algo. Animada a la accion por una necesidad, se dedicaria a acciones motivadas por dicha
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necesidad, y continuaria en accion hasta que satisficiera dicha necesidad. La accion sirve
alanecesidad; sin duda, la conducta es el instrumento por el cual se satisface la necesidad,
siendo ésta un medio, no un fin.

A continuacion, algunas definiciones de motivacion para conocer la amplitud del
tema:

“El concepto de motivacidon es sumamente amplio, tan amplio, de hecho, que los
psicologos han intentado reducirlo... este o aquel aspecto de los complejos aspectos de
determinacion. Los dos aspectos mas importantes son el energético y el de regulacion y
direccion podria definirse, de modo general, el estudio de la motivacién como una
busqueda de los determinantes (todos los determinantes) de la actividad humana y
animal”.Young considera a la motivacion como “el proceso para despertar la accion,
sostener la actividad en progreso y regular el patron de actividad” (Young cfr en Appley
y Cofer, 1990).

La motivacion es la fuerza que actlan sobre una persona o en su interior y
provocan que se comporte de una forma especifica, encaminada hacia las metas. Debido
a que los motivos de trabajo especificos de los empleados afectan la productividad, una
de las tareas de los gerentes estriba en canalizar de manera efectiva la motivacion del
empleado hacia el logro de las metas de la organizacion. Resulta sorprendente que
muchos gerentes no estén seguros de cudles son las recompensas que sus empleados
valoran (Appley y Cofer, 1990). Entonces, la jerarquia de las necesidades de Maslow, el
modelo de ERG de Alderfer, el modelo de motivacion de logros de McClelland y el
modelo de dos factores de Herzberg son cuatro modelos de contenido de motivacion
principales; los cuales, centran su atencion en los factores especificos que fortalecen,
dirigen y detienen el comportamiento de una persona (hambre, seguridad, dinero,

estabilidad) (Hellriegel, Slocum y Woodman, 1999).
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Maslow menciona que todos los individuos tienen una serie de necesidades, las
cuales son priorizadas en una escala ascendente, necesidades primarias (fisioldgicas y de
seguridad) y secundarias (aspectos sicoldgicos de la existencia humana). Las necesidades
en orden ascendente son: fisioldgicas, de seguridad, pertenencia/amor, de estima y de
autorrealizacion:

a. Necesidades fisioldgicas son las necesidades biol6gicas primarias relativas a la
supervivencia, como el hambre, sed, suefio, etc.

b. Necesidades de seguridad tienen su origen cuando la libertad fisica y psicoldgica
esta en peligro.

c. Necesidades de pertenencia/amor se refieren a las necesidades de amistad, amor
y aceptacion en un grupo.

d. Necesidades de estima es cuando si las primeras tres necesidades antes
mencionadas son satisfechas, después surgen las necesidades de estima que
forman la base de la motivacion individual. Se refiere a los requerimientos de
desarrollo y mantenimiento respecto a uno mismo, respecto a otros, status y
reconocimiento.

e. Necesidades de autorrealizacion se asume que las primeras cuatro categorias antes
mencionadas ya estan satisfechas. Las necesidades de autorrealizacion pueden ser
descritas como la necesidad de satisfacer el potencial de uno mismo. Maslow
(1954) define estas necesidades como “el deseo de ser mas de lo que uno es”
(Maslow cfr en Appley y Cofer, 1990).

McClelland (cfr en Hellriegel, Slocum y Woodman, 1999) utiliza el concepto de
las necesidades humanas como unidad béasica de analisis, esta es la teoria de la
satisfaccion de las necesidades, en la cual se identifica un conjunto de tres caracteristicas

que describen a los grandes realizadores, en primer lugar, a los grandes realizadores les
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agradan las situaciones en que aceptan una responsabilidad personal para encontrar
soluciones a los problemas, desean tener un papel activo en la determinacion del
resultado, les agrada fabricar sus propias oportunidades; en segundo lugar, los grandes
realizadores tienden a aceptar riesgos moderados, en lugar de grandes o pequefios; ya que
la mejor posibilidad de maximizar una sensacion de logro personal y la posibilidad de
éxito ocurre no los riesgos moderados y en tercer lugar, los grandes realizadores buscan
una retroalimentacion concreta respecto a su desempefio, es decir, les agrada saber que
tan bien estan haciendo las cosas.

De acuerdo con el modelo de McClelland (cfr en Hellriegel, et.al., 1999) los
motivos se “almacenan” en la mente preconsciente justo por debajo del nivel de plena
conciencia. Se encuentra entre lo consciente y lo inconsciente, en el area de la fantasia,
donde las personas se hablan a si mismas sin darse cuenta en realidad de ello. Una premisa
béasica del modelo es que el patron de estas fantasias puede probarse y que a las personas
puede ensefiarseles a cambiar su motivacion si se varian estas fantasias.

2.3.8. Proceso de influencia

“La toma de decisiones dentro de las organizaciones es un proceso tanto objetivo
como subjetivo. Por un lado, comprende la identificaciéon de las metas y la formulacién
de un proceso eficiente y ordenado para alcanzarlas. Por el otro se tienen las
caracteristicas humanas del encargado de tomar las decisiones, que promueven la rapidez,
los atajos y la aceptacion de alternativas” (Hodgetts Altman, 1984); en consecuencia, el
proceso de toma de decisiones consiste en elegir entre varias alternativas. Esto es
importante para comprender la conducta de las organizaciones, ya que los procesos de
decision desempefian un papel vital en la comunicacién, la motivacion, el liderazgo y
otros aspectos de las interacciones entre individuos, grupos y organizaciones.

En dltima instancia, la mayor parte de las personas cuando se refieren a la teoria
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de la toma de decisién, cominmente consideran enlazados los términos de la teoria
prescriptiva y teoria descriptiva. “La teoria descriptiva trata de explicar como debe
desarrollarse la toma de decisiones. Se trata de un método normativo delinea los pasos
que se deben seguir y las cuestiones criticas que es preciso tomar en consideracion. La
teoria descriptiva se ocupa de describir como se toman en realidad las decisiones”
(Hodgetts y Altman, 1984).

2.3.9. Racionalidad en la toma de decisiones

Segun Hodgetts y Altman (1984) cada vez que se analiza una decision se tiene la
presencia implicita de la racionalidad. Una de las maneras de definir la racionalidad es
utilizar términos econdmicos y considerar la decisién racional como aquella que
maximiza objetivamente la ventaja de una persona.

Algunas personas no coinciden con el razonamiento anterior, puesto que opinan
que las decisiones son racionales cuando el individuo elige un curso de accion que
maximiza sus ventajas, sin tomar en cuenta si se puede medir en forma objetiva. Una
tercera forma de conceptuar la racionalidad es examinar sencillamente el proceso de
decision en si mismo, y determinar si es ordenado y l6gico.

2.3.10. Establecimiento de objetivos

Un objetivo es el resultado final hacia el cual cualquier organizacion aspira o
quiere llegar a alcanzar, los objetivos son generales en tanto que las metas son mas
especificas y por tanto son mas operativas en la vida practica. Las metas y los objetivos
brindan orientacién y reflejan las condiciones deseadas que son necesarias para que se
mejore el desempefio de la organizacion (Megginson, Mosley y Pietro, 1988).

Por consiguiente, el establecimiento de objetivos es una de las herramientas mas
basicas y utilizadas tanto a nivel individual como organizacional para ayudarles a tener

direcciény alcanzar la misma. Las organizaciones que alcanzan el éxito ya sea en el sector

32

repositorio.unap.edu.pe

No olvide citar adecuadamente esta tesis



. UNIVERSIDAD

NACIONAL DEL ALTIPLANO
Repositorio Institucional

publico o privado establecen metas independientemente de que sean a corto o largo plazo
no sélo para el desarrollo de un producto o servicio sino también para una mejora en la
calidad, reduccion de errores, asegurar el posicionamiento con el cliente y lograr
desarrollar mejores relaciones a nivel interno y externo.

Como se puede inferir, antes de que las organizaciones determinen los objetivos,
deben establecer en un principio la mision o propoésito general de la misma. La mision
organizacional identifica cual es la funcién que la organizacion intentara desarrollar
dentro del sistema social o econémico de la cual forma parte. Como se muestra en la
figura 4, s6lo cuando la mision es establecida, se dan los objetivos, estrategias, programas,
politicas y planes especificos.

Por consiguiente, los objetivos son declaraciones de intenciones amplias que a
menudo surgen de la declaracion de la mision. Un objetivo es un elemento continuo. Los
objetivos generales deducidos de la declaracion de la misién son un punto de unién entre
la misién y las metas de la organizacion. Al igual que la mision los objetivos generales
indican las metas finales que permiten la creacion de subobjetivos, metas, estrategias,

politicas y planes mas especificos Megginson, et. al., 1988).

Mision de la

Lo

| Ambplios Obietivos |

ool

Objetivos especificos,

Figura 4. Relacién entre mision, objetivos y otros planes organizacionales
Fuente: Megginson, L., Mosley, D.C., Pietro, P.H.Jr. (1988) Administracion:Conceptos y aplicaciones,
México: Edit. Continental.
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2.3.11. Proceso de control

De acuerdo con Certo (1983) el control consiste en que las personas realicen
cualquier actividad (algo) y resulte de la misma forma como se plane6 que resultara. Por
tal motivo, la planeacion y el control resultan ser inseparables y por tanto, han sido
Ilamados los gemelos siameses de la administracion.

Dowelt (cfr. en Certo, 1983, p.447) describe la relacién entre planeacion y control:
“La importancia del proceso de planeacion es muy obvia. A menos que tengamos un plan
de accion solidamente estructurado, nunca sabremos en realidad qué acciones seran
necesarias para satisfacer nuestros objetivos. Necesitamos un mapa para identificar la
oportunidad y el alcance de todas las acciones que se pretenden realizar.

En efecto, este mapa es proporcionado por el proceso de planeacion. Pero el
simplemente hacer un mapa no basta. Si no lo seguimos o si damos un paso equivocado
en el camino probablemente nunca lograremos el resultado deseado. Un plan es
sencillamente tan bueno como nuestra habilidad para hacer que eso suceda. Debemos
desarrollar métodos de medicion y control para sefialar el momento en que ocurran
desviaciones respecto del plan, a fin de que pueda formarse la accion correctiva
correspondiente”.

Segun Certo (1983) menciona que existen tres principales pasos en el proceso de
control: medir el rendimiento, comparar el rendimiento medido contra los estandares y
tomar la medida correctiva necesaria; entonces, medir el rendimiento es necesario adaptar
alguna unidad de medida que haga referencia al rendimiento y analizar en qué proporcién
ésta unidad se estd generando, siendo medido el rendimiento; muchas actividades
realizadas dentro de la organizacion pueden ser medidas y formar parte del proceso de

control; tal es el caso de los inventarios y la calidad de los productos. A su vez, todas las
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mediciones del rendimiento mencionadas anteriormente, pueden estar estrechamente
relacionadas con varios efectos de la produccion.

Comparar el rendimiento medido con los estandares: “Un estandar es el nivel de
actividad establecido para servir como modelo de evaluacion del rendimiento
organizacional” (Certo, 1983). Cualquier organizacion puede ser capaz de establecer sus
propios estandares o criterios que determinan el rendimiento organizacional, aplicarlos

y/o adaptarlos de acuerdo a las necesidades de la misma para poder establecer el control.

INSUMO
v

La Organizacion
1.- Gerente

2.- Dinero

3.- Materia prima
4.- Maquinaria

v
Proceso
v
- No es necesario
El trabajo <« | ninguna medida
continua correctiva » El rendimiento es
equivalente a los
‘L estandares
Empieza Medicion del C_qmga:a_,_
el rendimiento C'OE. ¢
control > rendimie
¢ > El rendimiento difiere
significativamente de
Empieza una Toma de la medida los estandares
Nueva correctiva: cambio de
Situaciopde planes, organizacion ~ |&—
trabajo y/o método de
influencias

'

Producto control
Organizacional

Figura 5. Subsistema de control
Fuente: Certo, S. (1984) Administracion Moderna (22 Ed) México: Ed. Interamericana
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Toma de una medida correctiva: “Una medida correctiva es la actividad
administrativa que tiene como finalidad llevar el rendimiento organizacional hasta el
nivel de los estandares de rendimiento” (Certo, 1985, p 453). Entonces, una medida
correctiva se centra en corregir los errores en la organizacién que pretenden ser un
obstaculo para el rendimiento organizacional.

Para poder tomar cualquier medida correctiva es necesario asegurarse de que los
estandares fueron adecuadamente establecidos por la organizaciéon y las medidas de
desempefio utilizadas son validas y confiables.

2.3.12. Percepcion

Hentschel, Smith, y Draguns (1986) afirman que, la percepcion esté regida por
reglas generales, asi como también por fendmenos individuales. Esta, es la aparente
contradiccion que hace relevante el estudio de la percepcion en la psicologia general
desde diferentes puntos de vista. La contradiccion esta resuelta si las especificaciones
generales y las regulaciones especificas son diferentes en los procesos, los cuales son
estructuras individuales y cuya principal base es la significancia subjetiva personal.

La percepcion es un evento sobre tiempo, una reaccion instantdnea de una
estimulacion exterior. También, es un evento que tiene sus raices mas alla de los limites
del conocimiento y que tiene que ver mas con la memoria y las emociones.

Lau y Jelinek (cfr en Hentschel, Smith, y Draguns (1986)) acordaron que la percepcion
es una herramienta para el analisis en todos los niveles de eficiencia: individual o
interpersonal, pequefios grupos, intergrupal u organizacional.

Evidentemente, en la vida diaria los individuos nos vemos bombardeados por una
infinidad de colores, sabores, estimulos tactiles, olores, ideas, entre otros. De hecho, hay
mucho mas cosas alrededor de las personas de las que son capaces de percibir. Por ello

las personas filtran mucho de lo que esta a su alrededor y atienden so6lo aquello que les
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parece importante o relevante para ellas.

La percepcion es la seleccién y organizacion de un estimulo para proveer una
experiencia significativa. Los individuos seleccionan informacion en la cual ponen
atencion, aunque no necesariamente ignoran la demas informacion a su alrededor. Lo que
hace a la percepcion mas compleja es el hecho de que los individuos atienden a muy
diversos estimulos e interpretan lo que ellos eligen. El proceso de percepcion depende de
las expectativas y las experiencias de los individuos.

2.3.13. Percepcion como un proceso

En la vida diaria los diversos estimulos del medio ambiente son dados casi
automaticamente. Compartidos por experiencias y motivaciones, una restriccion de
significado tiene casi inevitablemente que tomar su lugar segln sea el caso. Esto ayuda
al desarrollo de cddigos para la representacion de estimulos (Hentschel, et.al, 1986).

Entonces, la percepcion no es un producto final, es un proceso extendido en el
tiempo y culmina en un acto consciente y significativo. La mayoria de nuestras
experiencias, sin embargo, solo se da a través de multiples repeticiones las cuales son
desde las primeras fases del desarrollo humano. Este proceso es objetiva y subjetivamente
experimental solo se da cuando las situaciones son restrictivas o pobres.

2.3.14. Percepcion y conocimiento adquirido

Virtualmente, todas las teorias psicoldgicas contienen algo acerca del rol de la
percepcidn ya sea implicita o explicita. El rol de la percepcion es enfatizado por Popper’s
(cfr en Hentschel et al, 1986) en un realismo critico, con un alto grado de complejidad en
la cadena de pruebas para la hipétesis tedrica. Al mismo tiempo la percepcion juega un
importante papel en la conceptualizacion, la cual enfatiza los aspectos de la accion en

conocimientos cientificos (Holzkamp cfr en Hentschel et al, 1986).
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2.3.15. Percepcion y la teoria conductista

Recientemente, el tema de la percepcion se ha visto relacionado muy
estrechamente con el resto de la conducta en mayor proporcién a lo acostumbrado.
Existen razones para cuestionar si se deben de estudiar los efectos de otras funciones
sobre la percepcidn, o bien los efectos de la percepcidn sobre otras funciones (Broadbent
,1983).

En tal sentido, mediante una técnica de estimulos, en la que la conducta del sujeto
puede ser registrada durante horas y simultaneamente, y en la cual el propio relato de la
ejecucion no predomina a la hora de obtener resultados, se parece mas a los métodos de
la psicologia animal en el area de la percepcion que a los utilizados, por ejemplo, por los
gestalistas.

“Sin embargo, un analisis mas profundo permite observar que la recompensa actiia
sobre el aprendizaje mas por su papel como estimulo que por el hecho de satisfacer una
necesidad biologica” (Broadbent ,1983).

2.3.16. Capacidades perceptuales basicas
Segun Day (1983) menciona que para que existan respuestas perceptivas, es
necesario que existan ciertas condiciones minimas de intensidad del estimulo y ciertas
propiedades espaciales y temporales. El indice de estas capacidades perceptuales basicas
es el umbral de percepcion, el cual, se puede determinar mediante cualquiera de los
procedimientos psicofisicos por los métodos de: a) error medio, b) limites y ¢) estimulos
constantes.
Sin embargo, cabe sefialar que no constituye un valor fijo, sino que varia de tiempo
en tiempo. Para comprobar dicha variacion, la mejor manera es usar el método de
estimulos constantes, se disefia un gréafico la frecuencia de respuestas positivas en funcién

de los valores del estimulo, la curva tiene una forma tipica de una funcion de probabilidad.
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Usualmente se toma como umbral el valor del estimulo percibido (es decir, el que ha dado
lugar a una respuesta positiva) en un cincuenta por ciento de las veces que se presento.
Aun cuando, este punto puede variar en funcion de un cierto nimero de factores, entre
los que se encuentran: el estado motivacional determinado por las retribuciones dadas a
los “éxitos”, “errores” y “falsas alarmas”; el numero de “vacios” es decir, los ensayos en
gue no se presenta ningun estimulo); el estado del sistema sensorial; y la secuencia de
presentacion de los valores del estimulo.

En altima instancia, las fluctuaciones del umbral en funcion de las variaciones de
estos factores conducen a pensar que la medida es inestable y, por ende, a la bisqueda de
procedimientos para obtener una medida més estable o confiable. Sin embargo, el umbral,
como medida de capacidad perceptual, no es necesariamente mas inestable que otras
medidas (Day, 1983).

2.3.17. Percepcion de intensidad

Tal como es el caso de las propiedades del estimulo, asi en relacién con su
intensidad, se han de considerar dos aspectos de la sensibilidad perceptiva: la intensidad
minima perceptible y la diferencia minima de intensidad perceptible (Day, 1983).

Es por esta razon, el primer aspecto esta referido tradicionalmente al umbral absoluto y
el segundo al umbral diferencial o minima diferencia perceptible.
2.4. ENFOQUE ORGANIZACION

Perrow, Charles (1993: 316); Gibson, Ivancevich, Donnelly y Konopaske
(2006:8-9) definen que una organizacion es una unidad coordinada que consta de al
menos dos personas, que trabajan para lograr una meta o un conjunto de metas comunes.
Hay distintos tipos de organizaciones: grandes y pequefias, locales y globales, exitosas y

no exitosas. Asi mismo, lucrativas y no lucrativas. Las organizaciones son sistemas

sociales, alli se establecen las relaciones entre individuos y grupos que participan en una
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organizacion crean expectativas para el comportamiento de los individuos. Las
organizaciones tienen sistemas de autoridad, estatus y poder, y la gente de las
organizaciones tienen diversas necesidades de cada sistema. Los grupos de las
organizaciones también tienen un efecto poderoso en el comportamiento individual y en
el desempefio organizacional.

2.4.1. Enfoque clima organizacional

Rodriguez, Dario (1992: 146) conceptia el clima organizacional a las
percepciones compartidas por los miembros de una organizacion respecto al trabajo, al
ambiente fisico en que este se da, las relaciones interpersonales, que tienen lugar en torno
a él y las diversas regulaciones formales que afectan al trabajo.

El clima organizacional, se puede visualizar: a) en una observacion de mayor
permanencia, se puede sostener que una organizacion tienen un “mejor” clima que otra,
del mismo modo que se puede afirmar que una ciudad como Puno, tiene un clima mas
frio que otra como Arequipa; b) también se puede observar diferencias de mediano alance
temporal, asi como se puede decir que el clima de verano es mejor que el de invierno,
también hay organizaciones que tienen periodos de bonanza y que pasan por otros mas
dificiles; c) finalmente, hay una variacién diaria del clima.

Dentro de este marco, de los informes del tiempo nos enteramos de los cambios
diarios experimentados por el clima atmosférico. En las organizaciones ocurren alzas y
bajas repentinas de la “temperatura social”, motivadas por diversas razones tales como
despidos, aumentos de sueldo, rumores y comidillos, ascensos. El Clima se refiere a las
caracteristicas del medio ambiente de trabajo, éstas caracteristicas son percibidas directa
o0 indirectamente por los trabajadores que se desempefian en ese medio ambiente.

Al comparar estas evidencias, la diferencia que existe entre los términos cultura 'y

clima, se presentan una serie de definiciones que permitiran visualizar con claridad las
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implicaciones de estos términos en las organizaciones. Los primeros estudios sobre clima
psicoldgico fueron realizados por Kurt Lewin en la década de los treinta. Este autor acufio
el concepto de " atmosfera psicoldgica”, la que seria una realidad empirica, por lo que su

existencia podria ser demostrada como cualquier hecho fisico.

Con la finalidad de estudiar el clima como una realidad empirica, Lewin, Lippity
White (1939) disefiaron un experimento que les permitié conocer el efecto que un
determinado estilo de liderazgo (Democrético, laissez faire y autoritario) tenia en relacion
al clima. Las conclusiones fueron determinantes: frente a los distintos tipos de liderazgo
surgieron diferentes tipos de atmosferas sociales, probando que el Clima era més fuerte
que las tendencias a reaccionar adquiridas previamente.

Por su parte Johannesson (1973) la conceptualizacion del clima organizacional se
ha llevado a cabo a traves de dos lineas principales de investigacion: la objetiva y la
perceptual. Este autor postula que la medicion objetiva del Clima seria evidente en los
trabajos de Evan (1963) y Lawrence y Lorsch (1967).

Para efectos de una medicion es recomendable usar la definicion de Litwin &
Stringer para hablar de percepciones se hace posible una medicién a través de
cuestionarios; Hall (1996) el clima organizacional se define como un conjunto de
propiedades del ambiente laboral, percibidas directamente o indirectamente por los
trabajadores que se supone son una fuerza que influye en la conducta del empleado.

Brow y Moberg (1990) manifiestan que el clima se refiere a una serie de
caracteristicas del medio ambiente interno organizacional tal y como lo perciben los
miembros de ésta. Dessler (1993) plantea que no hay un consenso en cuanto al significado
del término, las definiciones giran alrededor de factores organizacionales puramente

objetivos como estructura, politicas y reglas, hasta atributos percibidos tan subjetivos
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como la cordialidad y el apoyo. Forehand y Gilmer (citados por Dessler, 1993) estos
investigadores definen el clima organizacional como "... el conjunto de caracteristicas
permanentes que describen una organizacion, la distinguen de otra e influye en el
comportamiento de las personas que la forman"; el segundo enfoque es el subjetivo,
representado por Halpin y Crofts (citados por Dessler, 1993) definieron el clima como
"... la opinién que el trabajador se forma de la organizacion" y el tercer enfoque es la
sintesis, el mas reciente sobre la descripcién del término desde el punto de vista
estructural y subjetivo, los representantes de este enfoque son Litwin y Stringer (citados
por Dessler, 1993) para ellos el clima son "los efectos subjetivos percibidos del sistema,
forman el estilo informal de los administradores y de otros factores ambientales
importantes sobre las actividades, creencias, valores y motivacion de las personas que
trabajan en una organizacién dada".

Water (citado por Dessler, 1993) representante del enfoque de sintesis relaciona
los términos propuestos por Halpins, Crofts y Litwin y Stringer a fin de encontrar
similitudes, proporcionando una definicion con la cual concordamos "... el clima se forma
de las percepciones que el individuo tiene de la organizacién para la cual trabaja, y la
opinidn que se haya formado de ella en términos de autonomia, estructura, recompensas,
consideracion, cordialidad, apoyo y apertura".

Atendiendo a estas consideraciones, el clima organizacional se refiere al ambiente
de trabajo propio de la organizacion, que ejerce influencia directa en la conducta y el
comportamiento de sus miembros. En tal sentido, se afirma que el clima organizacional
es el reflejo de la cultura mas profunda; en efecto, en este mismo orden de ideas es
pertinente sefialar que el clima determina la forma en que el trabajador percibe su trabajo,

su rendimiento, su productividad y satisfaccion en la labor que desemperia.
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Por consiguiente, el Clima no se ve ni se toca, pero tiene una existencia real que
afecta todo lo que sucede dentro de la organizacion y a su vez el clima se ve afectado por
casi todo lo que sucede dentro de esta. Una organizacién tiende a atraer y conservar a las
personas que se adaptan a su clima, de modo que sus patrones se perpetlen; es estable en
inversion a largo plazo. Debido a esto, los directivos de las organizaciones deben
percatarse de que, lo social forma parte del activo de la institucion y como tal debe
valorarlo y, prestarle la debida atencién. Una organizacidn con una disciplina demasiado
rigida, con demasiadas presiones al personal, s6lo obtendran logros a corto plazo.

Para Luc Brunet 1999, México; el clima en las organizaciones es la forma en que
los trabajadores ven la realidad y la interpretacion que de ella hacen, revista una vital
importancia para la organizacion. Las caracteristicas individuales de un trabajador acttan
como un filtro a través del cual los fendbmenos, objetivos de la organizacion y los
comportamientos de los individuos que la conforman son interpretados y analizados para
constituir la percepcién del clima en la organizacion.

En Gltima instancia, las caracteristicas psicoldgicas de los trabajadores, como las
actitudes, las percepciones, la personalidad, los valores y el nivel de aprendizaje sirven
para interpretar la realidad que los rodea, estas también se ven afectadas por los resultados
obtenidos en la organizacion, de esto se infiere entonces que el clima organizacional es
un fenémeno circular en el que los resultados obtenidos por las organizaciones condiciona
la percepcion de los trabajadores, quedo explicito en las definiciones condicionan el clima
de trabajo de los empleados.

2.4.2. Caracteristicas del clima organizacional

Rodriguez, Dario (1992: 147-148), caracteriza el clima organizacional por los siguientes

aspectos:
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a) El clima dice referencia con la situacion en que tienen lugar el trabajo de la
organizacion. Las variables que definen el clima son aspectos que guardan relacion
con el ambiente laboral.

b) El clima de una organizacion tiene una cierta permanencia, a pesar de experimentar
cambios por situaciones coyunturales. Una situacion de conflicto no resuelto, puede
empeorar el clima organizacional por un tiempo comparativamente externo.

c) El clima organizacional tiene un fuerte impacto sobre los comportamientos de los
miembros de una institucion o empresa. Un buen clima va a traer como consecuencia
una mejor disposicion de los individuos a participar activa y eficientemente en el
desempefio de sus tareas. Un clima malo, por otra parte, hara extremadamente dificil
la conduccion de la organizacion y la coordinacion de las labores.

d) El clima organizacional afecta el grado de compromiso e identificacion de los
miembros de la organizacion con ésta. Una organizacion con un buen clima tiene una
alta probabilidad de conseguir un nivel significativo de identificacion de sus
miembros, en tanto una organizacion cuyo clima sea deficiente no podré esperar un
alto grado de identificacion.

e) El clima organizacional es afectado por los comportamientos y actitudes de los
miembros de la organizacién y a su vez, afecta dichos comportamientos y actitudes.
Un individuo puede ver como el clima de su organizacion es grato y contribuir con su
propio comportamiento a que el clima sea agradable. Por el contrario, a menudo
sucede que personas pertenecientes a una organizacién hacen amargas criticas y con
sus actitudes negativas estan configurando un clima de insatisfaccién y descontento.

f) El clima de una organizacion es afectado por diferentes variables estructurales, tales

como el estilo de direccidn, politicas y planes de gestion, sistemas de contratacion y
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despidos, etc. El ausentismo y la rotacion excesiva pueden ser indicadores de un mal
clima laboral.

Taylor (1903) y Chiavenato (1995:74) concluyen que en el ambiente trabajo, los
empleados deben estar dispuestos cientificamente en servicios o puestos de trabajo en
donde los materiales y las condiciones laborales sean seleccionados con criterios
cientificos, para que de esta manera las normas puedan cumplirse. EI mejoramiento del
ambiente fisico del trabajo, de manera que el ruido, la ventilacién, la iluminacién, el
confordt general en el trabajo no reduzca la eficiencia del trabajador.

Falicov, E y Lifszyc, S. (2008) analizan las relaciones interpersonales en
interaccion en una situacion social, requiere tomar en cuenta dos instancias: 1) las
personas individuales (a quienes se denominaré actores); 2) la unidad de interaccion que
se forma cuando dos 0 mas personas se interrelacionan en una situacion. Cuando las
relaciones se establecen entre dos personas se dira que forman una diada, cuando
interactlian tres 0 méas personas se habla de grupo. EI comportamiento de una persona
varia segin se encuentre sola 0 en presencia de otros. Los trabajadores son criaturas
sociales complejas, con sentimientos, deseos y temores. Por eso, el centro de interés de
este enfoque son los efectos que las otras personas producen sobre el individuo y los
efectos que éste produce sobre 10s otros y sus acciones.

Falicov, E y Lifszyc, S. (2008), conceptuan que las regularidades normativas
constituyen marcos de accion para el actor y para los otros participantes en las situaciones
y relaciones sociales. Por estas regularidades es de esperar, que en contextos
determinados, las personas actien de maneras preestablecidas. Weber, Max (1947: 320-
329), establecid que la burocracia tiene las siguientes caracteristicas principales: caracter
legal de las normas y reglamentos, caracter formal de las comunicaciones, caracter

racional y divisién del trabajo, impersonalidad en las relaciones, jerarquia de autoridad,
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rutinas y procedimientos estandarizados, competencia técnica y meritocratica,
especializacion de la administracion, independiente de los propietarios,
profesionalizacion de los participantes, completa prevision del funcionamiento.

Perrow, Charles (1993: 144); Robles, G. y Alcérreca, C. (2000) concepttan los
conflictos interpersonales y problemas con el personal, que en las organizaciones siguen
un proceso de causas, manejo y resultados. Los conflictos en el ambiente de trabajo
pueden varios tipos de causas de trabajo y personales o gubernamentales y politicas.
Causas de trabajo se refieren a cosas objetivas y reales, originadas por el trabajo en si
mismo y no por las personas. Por ejemplo, el conflicto que surge entre el area de
produccion y el area de ventas, en el que ventas quiere entregar un pedido urgente, para
ganar mas consumidores y produccion pide que sean respetados los programas de
produccion, para no tener que presionar a los obreros a trabajar horas extras. Sin embargo,
a veces también surgen conflictos debido a diferencias individuales, o antipatias naturales
0 a resentimientos por la forma en que fueron tratados las personas. El resultado del
conflicto puede ser: 1) conflicto constructivo y, 2) conflicto destructivo. A este respecto
Rodriguez (2001:88), dice que la Escuela de Relaciones Humanas de Helton Mayo,
considera el conflicto como algo indeseable, por ejemplo las huelgas.

De las evidencias anteriores, el enfoque de la eficiencia de trabajo o rendimiento,
fue trabajado por Frederick Taylor (1903). Se trata de una relacion entre los esfuerzos o
insumos empleados y los resultados obtenidos. Consiste en determinar el indice de
productividad o rendimiento de un programa, proyecto o servicio, determinando en qué
medida los insumos se han convertido en productos. De este modo se establece en qué
grado el gasto de recursos se justifica por los resultados. En la actualidad los sistemas de
gestién, segln lvancevich, Lorenzi, Skinner y Crosby (1997: 15-21), buscan el

mejoramiento de la eficiencia mediante el control de las operaciones y el andlisis de
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costos por actividad segln procesos inter-funcionales en las empresas. Adicionalmente
se ha incorporado el nuevo factor management cibernética, la velocidad en el flujo de
informacién y la capacidad de las organizaciones para planear el trabajo, que se va a
realizar, dotar personal de operaciones, organizar el trabajo y las tareas, dirigir el trabajo
y controlar los resultados.

Mientras tanto, el concepto de trabajo es polisémico, segun estudios de
Corominas, citado por Esteban Agullo Tomés (2002: 92) trabajar procede del latin
tripaliare, que significa primitivamente torturar; este verbo deriva del sustantivo tripalium
(“trabajo”), que fue en principio una especie de cepo o instrumento de tortura, compuesto

199 ¢

de tres palos (“tri”-“palium”) cruzados, donde los reos sufrian el castigo. El trabajo
humano “es producto de la compleja interaccion entre las herramientas y las relaciones
sociales, la tecnologia y la sociedad”. Estela Grassi y Claudia Danani (2009) conceptian,
tal como se halla organizado en el capitalismo, es el principal estructurante de las
sociedades modernas. Cuando se trabaja, se trabaja para vivir y vivir para trabajar. En
cuanto a la gestion del trabajo en las organizaciones, el concepto hace referencia a los
modelos de organizacion de la fuerza de trabajo por las empresas e instituciones, que se
emplean en pos den hacer mas eficiente su aplicacion tras el objetivo de una mayor
productividad del trabajo. En consecuencia, se supone que tienen una base de racionalidad
comprensible desde el punto de vista de la reproduccion del capital, pues se dirigen a
objetivos conscientes y predefinidos.

En consecuencia, las personas que comprometen su trabajo y que sentido le dan a
sus decisiones y actos, y las consecuencias vitales asociadas a él son heterogéneas. La

complacencia y/o del sufrimiento e infelicidad (relativos) y compromisos conllevan

aspiraciones de la vida, de las personas. Muchas veces son constrefiidas por el trabajo,
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aunque en ocasiones tienen complacencia, satisfaccién o sufrimiento e insatisfaccion, no
son tomados como deseables.
2.4.3. Eficacia organizacional

La cultura y clima organizacional determinan el comportamiento de los
trabajadores en una organizacion; dentro de este marco, la productividad se logra
satisfactoriamente en la institucion a través de conductas eficientes y eficaces; asi pues,
en toda organizacién se debe considerar la implicancia de la eficiencia y eficacia a fin de
lograr sus objetivos.

Chiavenato (1994) define la eficiencia como la relacion entre costos y beneficios,
de modo que estan enfocadas hacia la basqueda de la mejor manera como las cosas deben
hacerse o ejecutarse con el fin de que los recursos se utilicen del modo més racional
posible. Ademas, el autor define la eficacia como: "... la capacidad de satisfacer una
necesidad social mediante el suministro de productos y/o servicios..." (pp. 29); "... la
eficacia se refiere a como hacer Optimas las formas de rendimiento, lo cual esta
determinado por la combinacion de la eficiencia empresarial como sistema con el logro
de condiciones ventajosas en la obtencion de las entradas que necesita..." "La eficiencia
busca el mejoramiento mediante soluciones técnicas y econémicas, en cuanto la eficacia
busca que el rendimiento en la organizacion sea méaximo, a través de medios técnicos
(eficiencia) y también por medios politicos (no econdémicos)".

Finalmente, la eficacia y la productividad constituyen factores de gran
importancia, ambos factores estan condicionados por otro factor muy importante, la
motivacion, esta es definida por Dessler (1993) como “... el deseo de una persona de
satisfacer ciertas necesidades"”. EI hombre, como bien lo expresa Chiavenato (1994, pp.

44) es "... un animal social... posee la tendencia a la vida en sociedad y a participaciones
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multigrupales. Viven en organizaciones y ambientes que son cada dia mas complejos y
dindmicos", buscando lograr sus objetivos y satisfacer sus necesidades.
2.4.4. Teoria de Maslow

Con base en la premisa que el hombre es un ser con deseos y cuya conducta esta
dirigida a la consecucion de objetivos, Maslow (2017: 59-80) conceptualiza las
necesidades y motivaciones humanas. El autor presenta una teoria especifica de las
necesidades: fisioldgicas, seguridad, pertenencia, estima y autorrealizacion; en donde, las
necesidades superiores no se vuelven operativas sino hasta que se satisfacen las inferiores
fisiologicas y cuando una necesidad, que ha sido cubierta deja de ser una fuerza
motivadora.

2.4.5. Teoria de los factores de Herzberg

Lateoria de los dos factores se desarrolla a partir del sistema de Maslow; Herzberg
(citado por Chiavenato, 1989) clasificé dos categorias de necesidades segun los objetivos
humanos superiores y los inferiores. Los factores de higiene y los motivadores. Los
factores de higiene son los elementos ambientales en una situacion de trabajo que
requieren atencion constante para prevenir la insatisfaccion, incluyen el salario y otras
recompensas, condiciones de trabajo adecuadas, seguridad y estilos de supervision.

En consecuencia, la motivacion y las satisfacciones solo pueden surgir de fuentes
internas y de las oportunidades que proporcione el trabajo para la realizacion personal.
De acuerdo con esta teoria, el empleado que considera su trabajo como carente de sentido
puede reaccionar con apatia, aunque se tenga cuidado con los factores ambientales. Por
lo tanto, los administradores tienen la responsabilidad especial de crear un clima

motivador y hacer todo el esfuerzo a fin de enriquecer el trabajo.
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2.4.6. Teoria de los Sistemas de Likert

La teoria de clima Organizacional de Likert (citado por Brunet, 1999) establece
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 reaccién estara determinada por la percepcion,
quien establece tres tipos de variables a saber:
- Causales. Definidas como variables independientes, las cuales estan orientadas a indicar
el sentido en el que una organizacion evoluciona y obtiene resultados. Dentro de las
variables causales se citan la estructura organizativa y administrativa, las decisiones,
competencia y actitudes.
- Intermedias. Este tipo de variables estan orientadas a medir el estado interno de la
institucion, reflejado en aspectos tales como: motivacion, rendimiento, comunicacion y
toma de decisiones.

Estas variables revistan gran importancia ya que son las que constituyen los
procesos organizacionales como tal de la institucion.
- Finales. Estas variables surgen como derivacién del efecto de las variables causales y
las intermedias referidas con anterioridad, estan orientadas a establecer los resultados
obtenidos por la organizacion tales como productividad, ganancia y pérdida.
2.4.7. Modelo de poder-afiliacion- realizacion de Mc Clelland

Estas categorias basicas de las necesidades motivadoras: el poder, la afiliacion y
la realizacién al logro; entonces, las personas se pueden agrupar en alguna de estas
categorias segun cual sean las necesidades motivadoras en su vida; por eso, quienes se
interesan ante todo por el poder buscan puestos de control e influencia; aquellos para los

que la afiliacion es lo mas importante buscan las relaciones agradables y disfrutan al
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ayudar a otros; los que buscan la realizacion quieren tener éxito, temen al fracaso, tienen
una orientacion hacia el logro de tareas y son autosuficientes.

En tal sentido, estas necesidades no son excluyentes. Los patrones motivadores se
pueden modificar mediante programas de entrenamientos especiales. Mc Clelland (citado
por Chiavenato, 1989).

2.4.8. Teoria X y teoria Y de Mc Gregor

Los tipos de suposiciones sobre las personas, teoria X y la teoria Y nos posibilitd
dilucidar el conocimiento gnoseoldgico en los parametros que precisamos. En la primera,
prevalece la creencia tradicional de que el hombre es perezoso por naturaleza, poco
ambicioso y que tratard de evadir la responsabilidad. Es necesaria una supervision
constante, son la causa principal de que los trabajadores adopten posturas defensivas y se
agrupen para dafiar al sistema siempre que les sea posible.

No obstante, que la teoria Y supone que el trabajo es una actividad humana
natural, capaz de brindar placer y realizacion personal. Segun lateoria Y, la tarea principal
de un administrador consiste en crear un clima favorable para el crecimiento y el
desarrollo de la autonomia, la seguridad en si mismo y la actualizacién personal a través
de la confianza y mediante la reduccion de la supervision al minimo. Esta segunda
categoria se relaciona mas con la dindmica del proceso motivador. Mc Gregor (citado por
Chiavenato, 1989).

2.4.9. Teoria de campo de Lewin

Segun el supuesto de que el comportamiento es el resultado de la reaccion
individual al ambiente, Lewin (citado por Dessler, 1993) lleg6 a las siguientes
conclusiones acerca de la motivacion: a) la motivacién depende de la percepcion
individual subjetiva sobre la relacién con su ambiente, b) el comportamiento se determina

por medio de la interaccion de variables; es decir, la tension en el individuo, la validez de
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una metay la distancia psicoldgica de una meta, ¢) los seres humanos operan en un campo
de fuerzas que influyen en la conducta, como las fuerzas de un campo magnético, por lo
gue la gente tiene diferentes impulsos motivadores en distintos momentos, en el contexto
del trabajo algunas fuerzas inhiben mientras otras motivan.
2.4.10. Teoria de la valencia — expectativa de Vroom

Vroom (citado por Dessler, 1993) propone que la motivacion es producto de la
valencia o el valor que el individuo pone en los posibles resultados de sus acciones y la
expectativa de que sus metas se cumplan; en efecto, la importancia de esta teoria es la
insistencia que hace en la individualidad y la variabilidad de las fuerzas motivadoras, a
diferencia de las generalizaciones implicitas en las teorias de Maslow y Herzberg.
2.4.11. Teoria de Shein del hombre complejo

La teoria de Shein (citado por Brunet, 1999) se fundamenta en: a) por naturaleza,
el ser humano tiende a satisfacer gran variedad de necesidades, algunas bésicas y otras de
grado superior; b) las necesidades, una vez satisfechas, pueden reaparecer (bésicas), otras
(superiores) porque cambian constantemente y se reemplazan por necesidades nuevas; c)
las necesidades varian, por tanto no sélo de una persona a otra, sino también en una misma
persona segun las diferencias de tiempo y circunstancias, d) los administradores efectivos
estan conscientes de esta complejidad y son mas flexibles en el trato con su personal.
Finalmente, el precitado autor, afirma que ellos evitan suposiciones generalizadas acerca
de lo que motiva a los demas, segun proyecciones de sus plropias opiniones y
expectativas.

En consecuencia, ver al trabajador como el ser que busca el reconocimiento dentro
de la organizacion y la satisfaccion de sus necesidades a él, satisfacer estos dos objetivos,
su motivacioén se convertira en el impulsador para asumir responsabilidades y encaminar

su conducta laboral a alcanzar metas que permitiran a la organizacién lograr su razon de
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ser, con altos niveles de eficacia; evidentemente, el desarrollo de un clima organizacional
gue origine una motivacién sostenida hacia las metas de la organizacion es de suma
importancia por lo que se deben combinar los incentivos propuestos por la organizacién
con las necesidades humanas y la obtencion de las metas y objetivos.
2.3 MARCO CONCEPTUAL
2.3.1. Organizacion

Una organizacion es un sistema de actividades conscientemente coordinadas por
una o mas personas (Chester y Bernard 1994). Asociacién de personas regulada por un
conjunto de normas en funcién de determinados fines. (RAE). Las organizaciones son
unidades o agrupaciones humanas deliberadamente constituidas y reconstituidas para
alcanzar fines especificos. (Etizioni 1975).
2.3.2. Clima organizacional

Son las percepciones compartidas por los miembros de una organizacion respecto
al trabajo, al ambiente fisico en que ésta se da, las relaciones interpersonales que tienen
lugar en torno a €l y las diversas regulaciones formales que afectan al trabajo
2.3.3. Relaciones interpersonales

Las relaciones interpersonales consisten en la interaccion entre dos o mas
personas. Involucra los siguientes aspectos: habilidad para comunicarse efectivamente, el
escuchar, la solucion de conflictos y la exposicidn auténtica de uno/una.
2.3.4. Regulaciones formales

Son reglas de comportamiento que los grupos e instituciones definen como
adecuados y esperados en los distintos contextos sociales. La doble funcion que cumplen
las normas es sefialar las conductas que deben realizar las personas y prohibir otras.
2.3.5. Conflictos

Es la confrontacidn u oposicidn resulta a los contrincantes que desean neutralizar,
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dafar o eliminar a sus rivales, incluso cuando la disputa sea de palabra (en tal caso se
substituye la eliminacion fisica por la busqueda de humillacion y vergiienza del rival).
Existe donde y cuando haya una incompatibilidad de intereses, cogniciones 0 emociones
en los individuos o entre grupos de individuos.
2.3.6. Eficiencia
Es el grado o indice de cumplimiento de los objetivos propuestos para conseguir
un objetivo con el menor consumo posible de recursos.
2.3.7. Trabajo
Esfuerzo humano (fisico o intelectual), aplicado a la produccién u obtencion de
riqueza; es uno de los factores de produccidn junto con el capital y la tierra.
2.3.8. Cultura organizacional
La cultura organizacional, segin Gibson y Konnelly (2003) menciona que los
empleados perciben y la manera en que esta percepcion crea un patron de creencias,
valores y expectativas. Ahora bien, algunas de las definiciones de cultura organizacional
la describen como:
a. Simbolos, lenguaje, ideologias, rituales y mitos.
b. Guiones organizacionales, derivados de los guiones personales de los fundadores
o lideres dominantes de la organizacion.
c. Un producto historico, basado en simbolos y una abstraccion del comportamiento
y los productos del comportamiento.
Una cultura organizacional puede ser: Débil o Fuerte. Una cultura fuerte es lo
ideal de una organizacion, mientras que la débil es la que se deberia de cambiar.
2.3.9. Definicion de términos
a.- Clima organizacional. Forehand y Von Gilmer definen como un conjunto de

caracteristicas que describen a una organizacién y que las distinguen de otras
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organizaciones son relativamente perdurables a lo largo del tiempo e influyen en el
comportamiento de las personas en la organizacion.

b.- Autorrealizacion. Es la satisfaccion de haber alcanzado y cumplido una 0 mas metas
personales que forman parte del desarrollo y del potencial humano. Por medio de la
autorrealizacion los individuos exponen al maximo sus capacidades, habilidades o
talentos a fin de ser y hacer aquello que se quiere.

c.- Involucramiento laboral. Es una percepcion que mide el grado de identificacion
psicoldgica de un individuo con su trabajo, y esté relacionado directamente con el nivel
de desempefio notado como benéfico; tiene un alto nivel de involucramiento con su
trabajo, es aquel que se identifica con la clase de tarea que realiza, la desempefia con
agrado y le importa. Un modelo gerencial que se relaciona con el concepto de
involucramiento, es aquel que concede facultad de decisidn, que consiste en la autonomia
percibida por el empleado para desempefiar su trabajo, esta creencia otorga confianza y
valor, ya que, el empleado es competente en el grado en que influye en su ambiente de
trabajo.

d.- Supervision. Es la observacion regular y el registro de las actividades que se llevan a
cabo en un proyecto o programa, es un proceso de recogida rutinaria de informacién sobre
todos los aspectos del proyecto. Supervisar es controlar qué tal progresan las actividades
del proyecto.

e.- Organizacién del trabajo. Es el proceso que integra a los recursos humanos (RH)
con la tecnologia, los medios de trabajo y los materiales en el proceso de trabajo
(productivo, de servicios, formacion o conocimientos), mediante la aplicacién de métodos
y procedimientos que posibiliten trabajar de forma racional, armonica e ininterrumpida,

con niveles requeridos de seguridad y salud, exigencias ergondémicas y ambientales, para
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lograr la maxima productividad, eficiencia, eficacia y satisfacer las necesidades de la
sociedad y sus trabajadores.

f.- Toma de decisiones. FAYOL afirma que la toma de decisiones también hace parte de
las funciones de la organizaciéon. Sefial6 cémo las funciones del administrador la
prevencion, organizacion, coordinacion y control, que expresado en términos mas
actuales no es otra cosa que la planeacion, organizacion, direccion y control.

g.- cumplimiento de metas. Se refiere a la accion y efecto de cumplir con determinada
cuestion o con alguien, se entiende hacer aquello que se prometié o convino con alguien
previamente que se haria en un determinado tiempo y forma, es decir, la realizacion de
un deber o de una obligacion.

h.- gobierno regional. Es el organismo encargado de la administracion superior de la
region. Se preocupa por el desarrollo armonico y equitativo del territorio, impulsando su
desarrollo economico, social y cultural, tomando en cuenta la preservacion y
mejoramiento del medio ambiente y la participacion de la comunidad.

i- funcionario publico. Es una persona que desempefia un empleo publico. Se trata de un
trabajador que cumple funciones en un organismo del Estado.

2.6. OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

2.6.1. Variable Independiente (V1)

a. Nivel clima organizacional: De autorrealizacion, involucramiento laboral,
supervision, comunicacion, condiciones laborales.

b. Factores clima organizacional: Objetivos, incentivo econémico, error en el trabajo,
ambiente fisico, equipos y materiales, organizacion del trabajo, toma de decisiones,
compromiso organizacional, esfuerzo en el trabajo, participacion, ingenio y creatividad,

confianza, reconocimiento de equivocacién, cumplimiento de metas.
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2.6.2. Variable Dependiente (VD).
Desempefio laboral: Muy malo; ni bueno ni malo; muy bueno

Tabla 1
Operacionalizacion de concepto y variables

OPERACIONALIZACION DE CONCEPTO Y VARIABLES

Variables Indicadores ITEM
CLIMA AUTORREALIZACION Existen oportunidades de progresar en la institucion.
ORGANIZACION : Se siente comprometido con el éxito de la institucion.
AL Involucramiento laboral ~ El supervisor brinda apoyo para superar los obstaculos
(V) Supervision que se presentan.
Comunicacion Cuenta con acceso a la informacién necesaria para
cumplir con el trabajo.
CONDICIONES Cuenta con materiales que le permiten lograr los
LABORALES: objetivos de trabajo.
Cual o cuales objetivos persigue usted dentro de la
Reconocimiento de institucion.
logros Existe inventivos econémicos cuando uno realiza un

trabajo excepcional
La Unica vez que hablan de mi rendimiento es cuando
he cometido un error.
Ambiente fisico El ambiente fisico en el que laboro siempre esta limpio.
Los medios que tengo (equipos y material) para hacer
mi trabajo son obsoletos y/o estdn en mal estado.
Organizo mi trabajo como mejor me parece.
Responsabilidad Considera usted que esta en la capacidad de tomar
decisiones en su puesto de trabajo.
Observa usted que los trabajadores tienen un fuerte
compromiso organizacional.
Compromiso En esta institucién mis compafieros y yo hacemos
organizacional nuestro mejor esfuerzo para que el trabajo salga bien.
Cuando hay un reto para la institucién todos los
trabajadores participan activamente para su
cumplimiento.
Participacion Comunica usted su ingenio y creatividad a sus
superiores.
Usted tiene confianza con sus comparieros de trabajo.
Cuando hay fallas o errores en su rea o oficina
Trabajo en equipo reconocen que se equivocaron.
Con relacion a las preguntas y respuestas anteriores
cémo calificaria usted el desempefio laboral.
En la institucion los trabajadores cumplen con las
metas en los plazos establecidos.
DESEMPERO
LABORAL Muy malo
(VD)
Ni bueno ni malo

Muy bueno
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CAPITULO 111

MATERIALES Y METODOS

3.1. TIPO Y DISENO DE INVESTIGACION

El método de investigacion utilizado fue cuantitativo y analisis l6gico hipotético-
inductivo, que hemos explicado los resultados y la discusion tedrica; se utilizo las tablas
estadisticas para el analisis e interpretacion para la explicacion, considerando que por las
caracteristicas de la investigacion en el presente hemos hecho uso de variables, que
conllevan a utilizar la estadistica descriptiva de tipo no experimental - transeccional —
descriptivo, por lo que, se realizo sin manipular deliberadamente las variables de estudio.
Es decir, se observé y describid los hechos tal y como se dan en su contexto natural, para
después analizarlos a través del disefio transeccional descriptivo describir las variables y
analizar, el nivel y factores de clima organizacional en el desempefio laboral de los
trabajadores del gobierno regional, Puno. El tipo de investigacion fue no experimental,
exposfacto, el investigador tiene que limitarse a la observacion de situaciones ya
existentes (Hernandez, Fernandez y Baptista, 1991).
3.2. POBLACION Y MUESTRA
3.2.1. Poblacion

Morales (2012) sugiere que “cuando la poblacion es pequefia y el error tolerado
muy pequeilo, practicamente hay que tomar a toda o casi toda la poblacion”. Debido a
ello se determiné trabajadores nombrados y cargos de confianza del gobierno regional
Puno 184 servidores.
3.2.2. Muestra

La muestra de la investigacion del trabajo se tom6 a 174 de las plazas organicas,
que vienen siendo ocupados por el personal nombrado y cargos de confianza, la muestra
de estudio es censal, pues se aplicé al total de trabajadores.
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3.2.3. Fuentes de Informacion

La investigacion se desarrolld con datos de fuente primaria: observacion,
entrevista y cuestionario con preguntas formuladas cerradas. Secundaria: documentaria.
3.3. UBICACION Y DESCRIPCION DE LA POBLACION DE ESTUDIO

La region Puno esta ubicada en la sierra Sudeste del pais, en la meseta del Collao
a 13°0066°00” y 17°17°30” de latitud sur y los 71°06°57” y 68°48°46” de longitud oeste
del meridiano de Greenwich. Cuyos limetes son por el Sur con la Region Tacna, por el
Este con la Republica de Bolivia y por el Oeste con las regiones de Cusco, Arequipa y
Moquegua. Se encuentra en el Altiplano entre los 3 812 y 5500 m.s.n.m.

El Gobierno Regional Puno se encuentra ubicada en la capital en Jr. Deusta 356,
que presta servicio a la poblacion, tiene a su cargo la administracion superior de la region,
mediante la formulacion de politicas de desarrollo que tomen en cuenta tanto los
lineamientos nacionales con personas juridicas de derecho publico, con autonomia
politica, econémica y administrativa en asuntos de su competencia, constituyendo, para
su administracion econdémica y financiera.

Resefia Histdrica. EI Gobierno Regional de Puno es un érgano descentralizado
del ministerio de la presidencia con autonomia ética presupuestal y administrativa en el
gjercicio de sus funciones dentro de la ley. EI Gobierno Regional Puno, esta en
funcionamiento a partir de 1 de enero del 2003 de acuerdo a la ley organica de gobiernos
regionales ley 27867. Sin embargo, es necesario aclarar que, en primera instancia, este
organismo se denomind como consejo transitorio de administracion regional CTAR,
luego se cre6 como Gobierno Regional de Puno, como un organismo que representa a las
trece provincias (13) y siento diez (110) distritos del departamento de Puno, tiene como

su sede principal la cuidad de Puno.
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Gestion y administracion institucional. EI Gobierno Regional de Puno de
acuerdo a la Constitucional Politica del Pert'y ley N° 27867 — ley Orgéanica de Gobiernos
Regional es una persona juridica de derecho publico, con autonomia politica y
administrativa en asuntos de su competencia.

Tabla 2

Gestidn y administracion institucional

denominacion D.L.276

Presidencia
Consejo regional

5
1
Gerencia general 5
Gerencia regional de desarrollo econémico 9
Gerencia regional de desarrollo social 11
Gerencia regional de Infraestructura 29
Gerencia regional de Planeamiento 26
Presupuestoy A.T.

Gerencia regional de Recursos Naturales y 20
Gestion del Medio Ambiente

Direccidn de Estudio y Proyectos de Pre 6
Inversion

Oficina de Imagen Institucional

Oficina Regional de Administracion
Oficina Regional de Asesoria Juridica
Oficina Regional de Control Institucional
Oficina Regional de Supervisiony L.P.
Procuraduria Publica Regional

Cargos de confianza

TOTAL: 184

= w
Broro B8~

Fuente: GRPPAT — SGPI (Inventario Octubre 2015)

La oficina de administracion cuenta con mayor nimero de servidores publicos,
seguido de gerencia regional de recursos naturales y gestion del medio ambiente,
planeamiento, presupuesto y acondicionamiento territorial e infraestructura. En cambio,
la procuraduria publica regional y oficina de supervisién y liquidacion de proyectos,

cuenta con menor nimero de servidores.
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Tabla 3

Ndmero de servidores por profesiones

Denominacion D.L.276
Ingeniero Economista 29
Ingeniero Agrénomo 21
Contador 19
Sociologo 6
Médico Veterinario Zootecnista 6
Ingeniero Civil 10
Abogado 8
Lic. Educacion 3
Asistente Social 3
Arquitecto 6
Ingeniero Sistemas y/o Estadistico 2
Otras profesiones 12
Técnicos 59
Total: 184

Fuente: GRPPAT — SGPI (Inventario Octubre 2015)

Del total de servidores de la sede regional, por profesion y/o ramas la mayoria son
técnicos seguido de ingenieros economistas y contadores. El restante de profesiones en
su conjunto representa la menor cantidad, dentro de los cuales se encuentran: sociélogos,
médicos veterinario zootecnista, ingeniero civil, abogado, licenciado en educacion,
asistente social, arquitecto, ingeniero de sistemas y/o estadisticos, licenciado en
comunicacion y otras profesiones.

Vision, mision y objetivos institucionales

Vision. Al 2021, somos una region andina — amazonica que ha firmado su
identidad, su poblacion ha desarrollado interculturalmente, capacidades, valores y goza
de calidad de vida, con igualdad de oportunidades.

Maneja sosteniblemente sus recursos naturales y el ambiente, integrado corredores
ecologicos, con una produccion agropecuaria, minero — energético e industria
competitiva; basado en la ciencia, tecnologia e investigacion. Lider en el desarrollo de
cadena productivas en camélidos sudamericanos, ovinos, bovinos, granos andinos, café,

trucha y el turismo, insertados a los mercados nacional e internacional, en un marco de
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desarrollo integral y sustentable. La gestion publica es moderna, transparente y
democratica en el marco del estado de derecho, con equidad y justicia social. Su territorio
regional esta ordenado y articulado con perspectiva geopolitica. (Aprobado con
Ordenanza Regional 022-2013-GRP-CRP)

Misidn. El Gobierno Regional de Puno, es una institucion publica que impulsa el
desarrollo integral de la region con la participacion de los agentes del desarrollo y la
poblacién, a través de una gestion eficiente y transparente; asi como promover la
inversion y ejecutar proyectos estratégicos en forma concertada, en el marco de sus
competencias, para generar el empleo y disminuir la pobreza. (Aprobado con Ordenanza
Regional 022-2013-GRP-CRP)

Objetivos estratégicos institucionales

Los objetivos estratégicos institucionales son las que orientan la gestion de la
entidad el logro de los objetivos estratégicos sectoriales y/o territoriales. Definimos los
cambios que la entidad pretende lograr en las condiciones de los ciudadanos, o en el
entorno en que estos se desenvuelven. Los objetivos son los propositos orientados a lograr
cambios en el Gobierno Regional Puno, mediante la consecuencia de acciones; para
alcanzar el cumplimiento de metas planteados para el periodo 2018 — 2020; se ha
determinado los siguientes objetivos estratégicos institucionales:

1.- Reducir la desnutricion cronica en nifios y nifias menores de 05 afios.

2.- Disminuir la anemia en nifios y nifias de 06 a 36 meses.

3.- Reducir la mortalidad materna — neonatal.

4.- Mejorar la salud de la poblacién.

5.- Mejorar los logros de aprendizaje en los estudiantes de educacion basica regular.

6.- Ampliar la cubertura educativa en educacion basica regular.
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7.- Fortalecer la capacidad profesional técnica productiva en las instituciones de
educacion superior no universitaria — IESNU.
8.- Fortalecer la gestién pablica institucional del Gobierno Regional Puno.
9.- Impulsar la competitividad de las principales cadenas productivas de la regién Puno.
10.- Garantizar el derecho de propiedad de predios rusticos de las familias y
comunidades de la regién Puno.
11.- Promover el desarrollo de la actividad minero energético de la region Puno.
12.- Promover el empleo adecuado de la poblacion econdmicamente activa de la region
Puno.
13.- Promover el desarrollo del turismo en le regién Puno.
14.- Mejorar la infraestructura vial de los corredores econémicos de la region Puno.
ORGANIZACION ESTRUCTURAL

El Consejo Regional de Gobierno Regional de Puno, en su sesién Extraordinaria
N° 08 — 2008, celebrada el dia 28 de abril del 2008, ha tratado, debatido y aprobado por
mayoria la ordenanza regional referido a el Reglamento de organizaciones y Funciones
del Gobierno Regional de Puno (ROF), que consta de dieseis titulos, ciento nueve
articulos, siete disposiciones complementarias, sies disposiciones transitorias y Unica
disposicion final; cuyos textos en calidad de anexo forman parte integral de la presente

ordenanza regional.
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CONSEJO DE COORDINACION
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CONSEJO REGIONAL PRESIDENCIA REGIONAL
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VICEPRESIDENCIA REGIONAL REGIONAL
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CONTROL INSTITUCIONAL. REGIONAL
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INSTITUCIONAL REGIONAL
[ ]
I T GERENCIA REGIONAL DE
OFICINA REGIONAL DE PLANEAMIENTO, PPTO Y
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Figura 6. Organigrama estructural del gobierno regional de Puno
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3.4 Técnicas para la recoleccion de datos
Las técnicas esgrimidas fueron la observacion de la realidad a través de los
sentidos, indagacion en la interaccion con los involucrados y documental de Plan
Operativo Institucional, el Reglamento de Organizaciones y Funciones, revistas,
informaciones escritas.
Instrumentos
e Los instrumentos que se utilizo fueron las fichas de observacion que nos sirvio
para formular nuestro marco tedrico conceptual y libreta de apuntes para el
registro y verificacion de los datos en la misma sede del Gobierno Regional
de Puno.
Procesamiento de datos
Para el andlisis de la informacion se utilizo la estadistica descriptiva, el programa
SPSS 18, programa aplicativo Microsoft Excel para los datos tabulados y presentados
en cuadros estadisticos, descritos y analizados cada uno de ellos para una mejor

comprension.
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CAPITULO IV

RESULTADOS Y DISCUSION

4.1. NIVEL DE CLIMA ORGANIZACIONAL EN EL DESEMPENO LABORAL
DE TRABAJADORES DEL GOBIERNO REGIONAL DE PUNO

El nivel de autorrealizacion de los trabajadores del Gobierno Regional de Puno
reflejan el 66% asumen nivel de autorrealizacion bajo, el 29% alto, el 5% muy alto (Ver
Tabla N° 4).

Tabla 4.

Nivel de autorrealizacion de los trabajadores del Gobierno Regional de Puno

Escala Frecuencia Porcentaje %
Muy alto 9 5
Alto 50 29
Bajo 115 66
Muy bajo 0 0
total 174 100

Fuente: Encuesta realizado en el afio 2016.

En la autorrealizacion los trabajadores en su desempefio laboral en nivel de clima
organizacional presentan minima iniciativa en brindar facilidades por los directivos para
el perfeccionamiento del personal; las remuneraciones relativamente son bajas y los
incentivos mas alla de las remuneraciones casi no lleva a desplegar todas las expectativas
de los trabajadores para un buen clima organizacional. Aun cuando la mayoria, mas del
sesenta por ciento consideraron que tienen un nivel muy bajo de autorrealizacion;
mientras que, una minoria de trabajadores consideraron que el nivel de autorrealizacion
es alto y muy alto; aun cuando, han desempefiado diferentes cargos jerarquicas dentro del

campo ocupacional al haberse capacitado mas aun la experiencia laboral, asi como asumir
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responsabilidades de su hogar. Pero, no todos lograron un nivel de autorrealizacion
satisfactoria en sus labores institucionales como trabajadores profesionales.

Abraham Maslow (2017) propuso que las personas estdn motivadas por una
piramide de necesidades. Primero necesitamos satisfacer nuestras necesidades
fisiolégicas, luego nos preocupamos por nuestra seguridad, seguidamente buscamos la
pertenencia, posterior a ello la estima y por ultimo, la autorrealizacion. De acuerdo a la
teoria de Maslow, el nivel de autorrealizacion de conseguir satisfacer significa
crecimiento personal y social en el bienestar. Entonces, este crecimiento personal no ha
sido logrado por la mayoria de los trabajadores empleados del gobierno regional para un
buen clima organizacional.

El nivel de involucramiento de los trabajadores del Gobierno Regional de Puno
muestran el 59% nivel de involucramiento bajo, mientras el 33% alto y finalmente el 8%
muy alto (Ver tabla N° 5).

Tabla 5.
Nivel de involucramiento de los trabajadores del Gobierno Regional de Puno

Escala Frecuencia Porcentaje %
Muy alto 14 8
Alto 57 33
Bajo 103 59
Muy bajo 0 0
total 174 100

Fuente: Encuesta realizado en el afio 2016.

El nivel de involucramiento en clima organizacional en el desempefio laboral los
trabajadores del gobierno regional son pocos los que afirman poseer nivel de
involucramiento muy alto; mientras que la mayoria indican que es bajo-alto; lo cual, es a
falta de mayor interés en el trabajo y la satisfaccion laboral. No comprenden con claridad

que los valores organizacionales, como la reduccion en ausentismos, rotacién de personal
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de acuerdo a sus capacidades, incentivos para incremento de niveles de desempefio, la
efectividad organizacional y sobre todo el esfuerzo personal y grupal necesarias.

Rodriguez (2002) afirma que el clima organizacional tiene un fuerte impacto sobre
los comportamientos de los miembros de una empresa o institucién. De acuerdo a este
postulado, el involucramiento laboral de los trabajadores del gobierno regional es bajo,
en tomar parte en las actividades institucionales. Pocos se identifican con la clase de tareas
que realizan, como el desempefio laboral con agrado y la importancia de su trabajo. Con
un clima organizacional protervo, se hace dificil la conduccion de la organizacion con
eficiencia y surge controversias de que “no tienen la camiseta puesta”, por el bajo nivel
de involucramiento institucional.

El nivel de supervision de los trabajadores del gobierno regional presentan el 63%

nivel de supervision alto, el 23% bajo y el 14% muy alto (Ver Tabla N° 6).

Tabla 6
Nivel de supervision de los trabajadores del Gobierno Regional de Puno

Escala Frecuencia Porcentaje %
Muy alto 24 14
Alto 110 63
Bajo 40 23
Muy bajo 0 0
total 174 100

Fuente: Encuesta realizado en el afio 2016.

El nivel de supervision sobre los trabajadores del Gobierno Regional de Puno es
bajo-alto y muy alto. Las supervisiones son para el desempefio de tareas y permanencia
del personal dentro de la institucion. Los jefes actian como un juez observando lo que

sucede en las oficinas de la institucion para ver si las actitudes, condiciones y resultados
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se llevan a cabo como se esperaba. Pero, no actiian como solucionadores de los problemas
y tomar decisiones para lograr los resultados esperados.

En el ambito de control o supervision de acuerdo Fayol (1971) sefiala que nadie
tiene la capacidad para mandar sobre un nimero ilimitado de subordinados, cifrandose al
méaximo eficiente de subordinacion directos en cinco o seis personas. La supervision es
un principio de autoridad, que se aplica por su importancia econémica, social y con ellas
se obtienen beneficios. En lineas generales, la mayoria de los trabajadores no son
partidarios de la accién de inspeccionar, controlar; ya sea un trabajo o un tipo de actividad,
ejercida por parte de un profesional superior, ya sea jefe de recursos humanos o jefe
inmediato. Las persona con responsabilidades de dirigir grupos de empleados dentro del
gobierno regional, el control es fundamental para lograr un mejor desempefio; no
obstante, que los empleados esperan mucho de sus jefes, los supervisores también esperan
mucho de los componentes de su institucion y/o oficinas, corrigiendo las desviaciones de
los planes institucionales.

El nivel de comunicacién de los trabajadores del Gobierno Regional de Puno se
destaca el 81% que tienen comunicacion alta, el 11% bajo y el 8% muy alto (\VVéase
Tabla N° 7).

Tabla 7

Nivel de comunicacion de los trabajadores del Gobierno Regional de Puno

Escala Frecuencia Porcentaje %
Muy alto 14 8
Alto 141 81
Bajo 19 11
Muy bajo 0 0
total 174 100

Fuente: Encuesta realizado en el afio 2016.
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Segun los resultados procesados se observa que la comunicacion dentro de la
institucion del Gobierno Regional de Puno es favorable de bajo a alto en la mayoria de
los trabajadores; aun cuando, es muy alto, representa un grupo muy pequefio, constituida
por directivos de la institucion regional. Sin duda, la comunicacion formal implica,
transmision de mensajes, flujo, propdsito, direccion y el medio empleado, en este caso
los memorandum y otros documentos de gestion. Bajo esta perspectiva, la comunicacion
es el conjunto total de mensajes muy importantes para el clima organizacional, que se
intercambian entre los empleados de la institucion.

Redding y Sanborn definen a la comunicacion organizacional como hecho de
enviar y recibir informacién dentro del marco de una compleja organizacion. Al respecto,
Chiavenato (2001) menciona que, la comunicacion “Constituye la base de las funciones
gerenciales, es el medio que unifica las actividades de la organizacion”, tales como
comunicaciones ascendentes, descendentes, horizontales y sistemas o estilos de
comunicacion. La comunicacion influye de manera sustancial en el ciclo directivo en la
planificacion, organizacion, liderazgo y control.

Atendiendo a estas consideraciones, los trabajadores en el desempefio laboral del
gobierno regional en las comunicaciones descendentes, rdenes, contacto entre superiores
y subordinados, uso y calidad de citaciones, uso y calidad de diarios y revistas, uso de
reuniones globales, uso de reuniones por oficinas, uso de un sistema de informacion
comun para todas las personas, en todos los niveles y manejo de informacion como poder;
solamente estuvo al alcance de menos del diez por ciento de trabajadores, generalmente
directivos. Mientras, el resto de trabajadores poseen comunicacion entre alto y bajo. Ello
repercute en la homogeneidad de criterios, asi como en la efectividad administrativa y

buen rendimiento del gobierno regional.
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Nivel de condiciones laborales de los trabajadores del Gobierno Regional de Puno
gueda demostrada que el 63% asumen nivel de condiciones laborales alto, el 30% bajo y
el 7% muy alto (Ver Tabla N° 8).

Tabla 8
Nivel de condiciones laborales de los trabajadores del gobierno regional de Puno

Escala Frecuencia Porcentaje %
Muy alto 12 7
Alto 110 63
Bajo 52 30
Muy bajo 0 0
total 174 100

Fuente: Encuesta realizado en el afio 2016.

El nivel de condiciones laborales de los trabajadores del Gobierno Regional de
Puno el clima organizacional en el desempefio laboral para un grupo minoritario es
positiva 0 muy alta, las condiciones de trabajo, en cuanto a espacios, trato, material de
escritorio, servicios a favor del empleado, por eso consideran favorable o alto, uno de los
factores determinantes en un trabajo es el econdémico, el sueldo fijo, horas extra y todo
mecanismo que influya en el salario. Otro de los factores es relacionado con la seguridad
e higiene.

En este sentido, en los Gltimos afios no se han incorporado nuevos pardmetros, en
cuanto a riesgos laborales; es decir, normas y pautas que deben regir una actividad para
que ésta tenga las suficientes garantias de seguridad fisica para el trabajador, asi como
para su salud, considerd que son desfavorables o muy bajo, en algunos casos no existe
una opinién en brindar mejores condiciones, los ambientes son reducidos, existe
hacinamiento laboral, el trato de las autoridades respecto a los trabajadores el respeto
existe la indiferencia a la problematica laboral, el trabajador debe resolver su

problematica y conformarse con lo que existe, la calidad de vida no son las adecuadas en
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satisfacer las necesidades personales, esta calidad influye de forma importante en la
satisfaccion del trabajo.

Rodriguez (2002) sostiene que en el clima organizacional es importante la condicion
laboral, haciendo referencia con la situacion en qué lugar el trabajo de la organizacion.
Una de ellas es el ambiente fisico del local de la institucion del gobierno regional. El
concepto refiere a la calidad, la seguridad y la limpieza de la infraestructura, entre otros
factores, que inciden en el bienestar y la salud del trabajador. Puede decirse que las
condiciones de trabajo estdn compuestas por varios tipos de condiciones, como las
condiciones fisicas en que se realiza el trabajo (iluminacion, comodidades, tipo de
equipos, muebles, uniforme, etc.), las condiciones medioambientales (contaminacion) y
las condiciones organizativas (duracion la jornada laboral, descansos, etc.), algunas
oficinas son inflexibles sobre el sueldo en pequefios espacios para cada puesto, pero en
muchos casos es posible trabajar. Una de las virtudes de los trabajadores, en las
condiciones laborales precarias, fue la cooperacion existente entre compafieros, el margen
de discrecionalidad en la toma de decisiones. Es decir, existe integracion en el trabajo en
grupo, si la administracion de recursos, fuera més adecuada en la satisfaccion de
remuneracion y uso de tecnologia en el trabajo.

4.2 Factores de clima organizacional en el desempefio laboral de trabajadores del
Gobierno Regional de Puno

Objetivos que persiguen los trabajadores. El 34% de los trabajadores persiguen
como objetivo el reconocimiento econdmico, el 11% reconocimiento de logros, el 8%
aprendizaje técnico, finalmente el 47% reconocimiento de todas las anteriores (Ver Tabla

N° 9).
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Tabla 9
Objetivos que persiguen los trabajadores dentro de la institucion del Gobierno Regional
de Puno
Alternativas Frecuencia Porcentaje %

Reconocimiento econdmico 59 34

Aprendizaje técnico 14 8

Reconocimiento de logros 19 11

Toda las anteriores 82 47

total 174 100

Fuente: Encuesta realizado en el afio 2016.

Los oobjetivos anhelados de los trabajadores fue ser reconocidos a través de los
estimulos econdémicos por los logros alcanzados. Inclinandose més por el factor
econdémico antes que el clima organizacional en el desempefio laboral. Porque, el
trabajador del Gobierno Regional de Puno persigue el prestigio social, cierto status
profesional. Ademas, la institucion otorga seguridad laboral, que le permite tener
sostenibilidad personal de bienestar, en tanto que, asegura cierta estabilidad laboral social
y econdmica, o sea la carrera administrativa como trabajador nombrado, con una
remuneracién mensual permanente de acuerdo al nivel remunerativo.

Buendia (2015) afirma que, los objetivos en una organizacion vienen a ser una
serie de acciones o planes de trabajo. Desde el plano de desarrollo organizacional, en lo
social establecer un clima de confianza, desarrollar potencialidades y compatibilizar
armonia. Ahora bien, en el plano de reconocimiento econdémico, logros institucionales y
técnicos personales, por parte de los trabajadores Maslow (2017); en la piramide de
necesidades el objetivo de reconocimiento le sitla en la necesidad de estima, el deseo de
dominio, éxito, competencia al afrontar el mundo; tener una buena reputacién y prestigio
reconocido desde el exterior. Todo ello es contrario al menosprecio. Es asi, que los
trabajadores del gobierno regional, desean un reconocimiento en otorgamiento de

estimulo econdémico, por logros alcanzados individualmente.
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No obstante, el reconocimiento grupal, no siempre les gusta a todos y si fuera el
caso, es algo que debe respetarse. Sin embargo, es importante que sea del conocimiento
de los integrantes del equipo de trabajo. Aunque a otros, les gusta el reconocimiento
publico, al frente de su oficina de trabajo y celebrarlo en forma social. El reconocimiento
laboral, es un recurso en el que no se debe escatimar y que debe administrar, ya que es un
factor que ayuda a impulsar el alto desempefio, si bien comprende la ejecucién de un buen
liderazgo, y por si todo esto fuera poco, incrementa la oportunidad de retencion de
talentos, el compromiso institucional y la productividad laboral.

Cuando realizan trabajo excepcional el incentivo econémico en el gobierno
regional les estimula, por eso el 54% de trabajadores reciben algunas veces incentivos
econdmico, el 9% reciben incentivo econdmico casi siempre, el 6% reciben incentivo
econodmico siempre, el 31% de trabajadores nunca reciben incentivos econémicos (Ver
Tabla N° 10).

Tabla 10

Incentivo econdémico cuando realizan trabajo excepcional en el gobierno regional Puno

Alternativas Frecuencia Porcentaje %
Siempre 10 6
Casi siempre 16 9
Algunas veces 94 54
Nunca 54 31
total 174 100

Fuente: Encuesta realizado en el afio 2016.

Para los servidores del gobierno regional siempre hubo incentivos econdémicos, en
diferentes modalidades: salarios, premios, beneficios sociales, oportunidades de
progreso, estabilidad en el cargo, aumento de sueldo y prolongacién de vacaciones, entre
otros; en paralelo, existe un pequefio grupo de trabajadores que siempre son beneficiarios,

mientras otros casi siempre y esporadicamente; sin embargo, hubo un grupo de
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trabajadores que nunca recibieron ningin tipo de estimulo econdémico, quienes
enfatizaron las consecuencias negativas de clima organizacional en el desempefio laboral.
Otros afirmaron, que casi siempre hay incentivos econémicos, generalmente, se usan
cuando se sobrepasa las metas y cuando se ha cumplido eficazmente con un determinado
trabajo. O en celebraciones como: Navidad, fiestas patrias, donde se entregan los
llamados “aguinaldos”. Mientras méas de la mitad de los trabajadores objetaron que los
sistemas de incentivos se encuentran entre los procesos de apoyo mas importantes para
fortalecer las conexiones estructurales a través de la organizacion, para motivar eficiencia
en la gestion.

Rodriguez (2003) considera la motivacion como un tema central de buen clima
organizacional, para conseguir el apoyo y compromiso efectivo de sus miembros en la
busqueda de metas institucionales; frente a esa realidad Herzberg (1959) sostiene que la
motivacion es lo que nos mueve a hacer lo que hacemos. El autor sefiala, que los
denominados factores contextuales o “de higiene” como el salario, el estatus, la
seguridad, las condiciones de trabajo, la supervision, etc. pueden generar insatisfaccion
si son incorrectos, pero no necesariamente conducen a la satisfaccion si son correctos. De
acuerdo a este postulado, la mayoria de los trabajadores reciben estimulos econémicos.
Mientras, un tercio de trabajadores nunca reciben ningun estimulo econdémico adicional,
quienes estarian insatisfechos en el desempefio laboral.

Al hablar de mi es cuando he cometido un error asi opinaron el 30% de trabajadores,
hablan cuando ha cometido errores algunas veces el 27%, nunca el 25% de trabajadores,

hablan cuando ha cometido errores siempre el 18% de trabajadores (Ver Tabla N° 11).
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Tabla 11

Se habla de mi es cuando he cometido un error

Alternativas Frecuencia Porcentaje %
Siempre 43 25
Casi siempre 31 18
Algunas veces 53 30
Nunca 47 27
total 174 100

Fuente: Encuesta realizado en el afio 2016.

No obstante, muchos fueron confidentes y amigos de personas que continuamente
hablan de la vida de los demé&s, como si algin poder divino les hubiera otorgado esa
autoridad. No lo hacen de una forma “casual”, sino que para ellos la hipocresia es un
recurso habitual en la comunicacion, que les sirve de manera indirecta para reforzar sus
valores buscando la complicidad del otro en aquello que critican.

De manera similar, las personas con esta costumbre no hablan de forma general o
aludiendo a detalles irrelevantes. Cuentan intimidades, juzgan y narran historias que han
sido reveladas por azar o descuido, pero que no dejan de pertenecer a la intimidad de
alguieny por tanto a un lugar en el que nadie deberia entrar sin el consentimiento del otro.
Este factor de clima organizacional, lo asumen “que somos humanos”, afirmando
categdricamente que todos hablan mal de los demas en algin momento. Transmitir
informacion de hechos a otra persona o lo que nos sucede con otros, no es hipocresia;
evidentemente, hay ciertas lineas rojas que nos pueden dar pistas de que el clima
organizacional en el desempefio laboral hubo un ambiente de hipocresia.

Perrow, Charles (1993: 144); Robles, G. y Alcérreca, C. (2000) consideran los
conflictos interpersonales y problemas con el personal, en las organizaciones siguen un
proceso de causas, manejo y resultados. Los conflictos en el ambiente de trabajo son

causados por relaciones antagonicas en trabajo y personales, gubernamentales y politicas;
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por errores de trabajo se refieren a cosas objetivas y reales, originadas por resultados
incompatibles en el trabajo en si mismo, por las personas. Un error es algo equivocado o
desacertado, puede ser una accién, un concepto 0 una cosa que no se realiz6 de manera
correcta en el desempefio laboral. Los trabajadores del gobierno regional Puno, cuando
cometieron errores laborales conflictian en sus interrelaciones interpersonales: algunas
veces, siempre y casi siempre, criticando los errores de resultados de trabajo.

Los empleados en Gobierno Regional de Puno relativo al ambiente fisico donde
laboran el servidor o funcionario el 42% consideran que siempre esta limpio, el 31%
consideran el ambiente siempre limpio, para el 27% limpio algunas veces (Ver Tabla N°
12).

Tabla 12
Ambiente fisico donde labora el trabajador

Alternativas Frecuencia Porcentaje %
Siempre limpio 54 31
Casi siempre limpio 73 42
Algunas veces limpio 47 27
Nunca esta limpio 0 0
total 174 100

Fuente: Encuesta realizado en el afio 2016.

El ambiente fisico asignado a los empleados para desarrollar las labores
administrativas estan siempre limpias; porque es el lugar donde pasan més horas a lo largo
del dia, que coadyuva al bienestar y comodidad en el trabajo. Siendo esencial para la
satisfaccion personal y estado de &nimo, porque casi siempre esta limpio, la higiene del
lugar de trabajo afecta en la productividad y la motivacion en el trabajo que esta limpio
alguna vez. La limpieza en la oficina es un aspecto que suele tenerse en cuenta por
cuestiones de higiene y en muchos casos de salud, para evitar problemas de alergias o

propagacion de virus. Por tanto, la limpieza es muy importante para los trabajadores a la
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hora de valorar su espacio de trabajo; seguido de iluminacion, el ruido y el espacio.
Muchos trabajadores admiten que la falta de limpieza en sus oficinas les afecta
negativamente en su rendimiento y en el bienestar, estado de animo y salud. En lineas
generales, el Gobierno Regional de Puno debe comprometerse a que sus instalaciones
cuenten con un servicio de limpieza adecuado en todas las &reas de trabajo.

Rodriguez (2002) en la organizacién y ambiente sefiala la insercion ecoldgica en
los procesos de la organizacion los posibles dafios y contaminacién, asi como la imagen
institucional en términos de la ecologia. Para las personas, limpieza se emplea para
denominar a todas aquellas acciones que permiten eliminar la suciedad de algo o alguien,
cuya finalidad es la eliminacion total de bacterias o microorganismos, que pueden
impregnarse en el cuerpo y en diferentes entornos puedan ser nocivos para la salud.

Como se puede inferir, que los clientes y usuarios que acuden a las instalaciones
del Gobierno Regional de Puno perciben ambientes limpios, agradables y frescos,
situacion que estimula interactuar funcionarios y pueblo en comodidad; mientras que,
ciertos espacios con suciedad, desordenados y sin las condiciones adecuadas de higiene
provocan incomodidad y distraen a los empleados del gobierno regional, y, para el publico
gue concurren causan imagen negativa.

Para el 55% de trabajadores estan en mal estado los equipos y materiales de
oficina, el 23% consideran que los equipos y materiales siempre estan en mal estado, el
17% manifestaron que casi siempre estan en mal estado los equipos y materiales, el 5%
de los trabajadores dejaron entrever que los equipos y materiales nunca estan en mal

estado (Ver Tabla N° 13).
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Tabla 13

Equipos y materiales para hacer el trabajo estan en mal estado

Alternativas Frecuencia Porcentaje %
Siempre en mal estado 40 23
Casi siempre en mal estado 30 17
Algunas veces en mal estado 96 55
Nunca estan en mal estado 8 5
total 174 100

Fuente: Encuesta realizado en el afio 2016.

Para el personal del Gobierno Regional de Puno la provision de equipos y
materiales para el buen desempefio laboral de los trabajadores se encuentran en
condiciones inapropiadas, al estar siempre en mal estado, deterioradas por el tiempo de
uso de los mismos.

En tal sentido, Moreno (2001) sostiene que, “La implicancia tanto a los recursos
materiales (econdémicos, tecnoldgicos, de soporte) como inmateriales (sensaciones de
apoyo, conocimiento, estilo de liderazgo). Mejoran significativamente, el desempefio de
los trabajadores generando buena actitud hacia el trabajo y clima organizacional”. Los
empleados provistos de equipos y dispositivos en cada oficina tendran que cumplir sus
funciones haciendo usos racionales de ordenadores, fotocopiadores, teléfonos,
impresoras, entre otros.

En tanto que, los materiales de escritorio, especialmente sillas deben ser de calidad
para que el individuo se pueda sentar con comodidad y no presente lesiones en la espalda,
los escritorios deben ser amplios para su comodidad en su area de trabajo, con capacidad
de colocar en orden los elementos requeridos y necesarios para el empleado; atendiendo
a estas consideraciones, las estanterias, archivadores, muebles, cajones deben apropiadas

a fin de dar posibilidad adecuadamente organizada acorde a las exigencias minimas de
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seguridad; por consiguiente, contribuira a disminuir los niveles de estrés que produce el
desorden en la mayoria de oficinas.

El mantenimiento de los bienes de capital constante requiere uso racional de los
equipos, el ambiente fisico; para cuyo efecto, deben seguir los criterios marcados por la
legislacién de seguridad industrial como minimos, ampliados por lo que indique el
fabricante del equipo. El otro aspecto es la formacion del trabajador (antes de que use el
equipo de forma autonoma) mediante formacidn tedrica y practica del buen uso y cuidado
de los equipos y operar con responsabilidad y garantizar seguridad.

En la percepcion de los empleados del Gobierno Regional de Puno consideran el 58%
realizan su trabajo como mejor me parece, el 25% lo hacen algunas veces como mejor le
parecen, mientras el 17% opinaron que algunas veces lo hacen como mejor le parecen

(Ver Tabla N° 14).

Tabla 14

Organizacion del trabajo como mejor me parece

Alternativas Frecuencia Porcentaje %
Siempre 101 58
Casi siempre 30 17
Algunas veces 43 25
Nunca 0 0
total 174 100

Fuente: Encuesta realizado en el afio 2016.

La transformacion esencial es imposible mientras la cabeza de la organizacion no
les brinde apoyo logistico a los trabajadores en la institucion regional, cuando se muestra
ascético frente a las condiciones cambiantes de nuevas formas en la estructura laboral;
entonces, se evidencia el glamur del accionar de los funcionarios y empleados como

mejor les parece a ellos, aparentemente sencilla pero compleja para alcanzar la eficacia y
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los resultados esperados. Estas respuestas tienen que ver con el puesto de trabajo que
ocupan, algunos tienen mayor independencia en la toma de decisiones y otros deben
obedecer a los pasos estipulados en el manual de funciones de la institucion.

Etizioni (1975) sostiene tedricamente, que las organizaciones son unidades o
agrupaciones humanas deliberadamente constituidas y reconstituidas para alcanzar fines
especificos. De igual forma Chester y Bernard (1994) afirman, que una organizacion es
un sistema de actividades conscientemente coordinadas por una 0 mAas personas.
Asimismo, la asociacion de personas esta regulada por un conjunto de normas en funcion
de determinados fines.

En relacion con las implicaciones, la organizacion del trabajo es el proceso que
integra a los recursos humanos con la tecnologia, los medios de trabajo y los materiales
en el proceso (productivo, de servicios, formacién o conocimientos), mediante la
aplicacion de métodos y procedimientos que posibiliten trabajar de forma racional,
arménica e ininterrumpida, con niveles requeridos de seguridad y salud, para lograr la
maxima productividad, eficiencia, eficacia y satisfacer las necesidades de la sociedad y
sus trabajadores.

Las decisiones de los empleados en la toma de decisiones esta en estrecha relacion
coherente entre la dimension formal e informal de la gestion por resultados y la capacidad
de ejercer poder en el Gobierno Regional de Puno, el 53% de trabajadores consideran que
si estan en la capacidad de tomar decisiones en su puesto de trabajo, el 30% consideran
que tal vez estan en la capacidad de tomar decisiones en su puesto de trabajo, el 17%

razonan que no estan en la capacidad de tomar decisiones (Ver Tabla N° 15).
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Tabla 15

Capacidad de tomar decisiones en su puesto de trabajo

Alternativas Frecuencia Porcentaje %
Si 92 53
No 30 17
Tal vez 52 30
Total: 174 100

Fuente: Encuesta realizado en el afio 2016.
Por el arraigo profesional y experiencia laboral los empleados tal como expresaron

ellos, estdn en la capacidad de tomar decisiones a partir de su puesto trabajo; mas de la
mitad de servidores afirman que si lo hacen, esto sucede por las dificultades y limitadas
condiciones de trabajo, siempre estan en la capacidad de ser parte en las decisiones y tiene
voluntad tomar decisiones y desempefiar sus funciones por encima de los contratiempos
y el estado de &nimo. Es decir, existe rutina en cumplimiento de sus funciones en el buen
desempefio, para evitar problemas de caracter normativo y por qué, el realizar trabajos le
asegura la continuidad en el trabajo.

Ivancevich y Konopaske (2003) precisan que la toma de decisiones en términos
de la manera en que deciden las personas como consecuencia de la informacion que
reciben a través de una estructura organizacional y a través del comportamiento de
personas y grupos importantes, que tipos de decisiones: programadas y no programadas
deben ser consideradas como medios y no como fines, siendo mecanismos
organizacionales con los que se trata de lograr un estado deseado. Son de hecho, una
respuesta de la organizacion a un problema. De acuerdo a estos postulados tedricos, los
trabajadores del gobierno regional consideraron que estan en la capacidad de tomar
decisiones en su puesto de trabajo si y tal vez, solamente una minoria opin6 no.

Los trabajadores del Gobierno Regional de Puno el 37% opinaron tener un fuerte

compromiso organizacional, el 35% relativamente fuerte compromiso organizacional en
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su minoria, el 28% opinaron que tienen un fuerte compromiso organizacional en su
mayoria (Ver Tabla N° 16).

Tabla 16
Fuerte compromiso organizacional de los trabajadores

Alternativas Frecuencia Porcentaje %
Todos 64 37
En su mayoria 51 28
En su minoria 59 35
total 174 100

Fuente: Encuesta realizado en el afio 2016.

La sinergia organizacional de los trabajadores depende de la cuota de voluntad
que pongan los representantes del Gobierno Regional de Puno; en resumidas cuentas se
trasluce identidad con la sociedad, por consiguiente con la institucién. Es decir, el clima
organizacional garantiza el fuerte compromiso organizacional de todos-mayoria-minoria.

Ivancevich y Konopaske (2003) imprimen que, las organizaciones de mas alto
desempefio tienen lideres que estan profundamente comprometidos con el concepto del
equipo. Los lideres realmente comprometidos proyectan la confianza en que el
desempefio del equipo de trabajo es el mejor camino para la satisfaccion econémica y
personal. De acuerdo a estas afirmaciones, el compromiso es el sentido de identificacion,
participacion y lealtad expresado por un empleado hacia la institucion. Los trabajadores
en el desempefio laboral tienen un fuerte compromiso organizacional de todos-mayoria-
minoria. El fuerte compromiso genera en los trabajadores, el deseo de trabajar mejor
colaborando con sus compafieros y desarrollen todo su potencial en beneficio de la
organizacién institucional.

Los servidores en la institucion todos hacen mejor esfuerzo para que el trabajo
salga bien, por eso el 49% consideraron que todos hacemos nuestro mejor esfuerzo para

que el trabajo salga bien siempre, el 28% opinaron que todos hacemos nuestro mejor
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esfuerzo para que el trabajo salga casi siempre, el 19% expresaron que todos hacemos
nuestro mejor esfuerzo para que el trabajo salga algunas veces; y el 4% de trabajadores
opinaron que todos hacemos nuestro mejor esfuerzo para que el trabajo salga nunca (Ver
Tabla N° 17).

Tabla 17

En la institucion todos hacemos nuestro mejor esfuerzo para que el trabajo salga bien

Alternativas Frecuencia Porcentaje %
Siempre 85 49
Casi siempre 49 28
Algunas veces 33 19
Nunca 7 4
total 174 100

Fuente: Encuesta realizado en el afio 2016.

Los empleados de la regidén al asumir sus responsabilidades prioritarias el
seguimiento de la planificacion, organizacion, direccion y el control de las competencias
humanas necesarias para el cumplimiento de las metas organizacionales hacen mejor
esfuerzo para que el trabajo salga bien. Sin embargo, hubo un pequefio grupo de
trabajadores con aptitudes negativas de no esfuerzo en el desempefio laboral, que no
contribuye al buen clima organizacional en la institucion.

Sin duda, Weber (2001) en la ética protestante consideraba que en la intensa
actividad en el mundo significaba trabajar duro, como via méas adecuada para alcanzar el
éxito econdmico y a partir de ahi la confirmacion de estar predestinado. De este modo, se
genera una espiral de trabajo duro, ahorro e inversion que progresivamente ira
intensificando una dindmica en la que la basqueda del beneficio como tal ird poco a poco
separandose del mero acto de salvacion individual de secularizacién. De acuerdo a este

postulado de Weber, en la institucidn todos hacen mejor esfuerzo para que el trabajo salga
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bien siempre, casi siempre, algunas veces y nunca; hay una racionalidad de espiritu de
trabajo por la mayoria de los trabajadores del gobierno regional.

Segun los resultados presentada en la tabla 18, los trabajadores de la institucion
participan para su cumplimiento como reto para el 51% todos participan en su
cumplimiento, el 27% cuando hay reto institucional los trabajadores participan en su
mayoria, 22% cuando hay reto institucional, los trabajadores participan en su minoria.

Tabla 18
Cuando hay un reto para la institucion los trabajadores participan para su cumplimiento

Alternativas Frecuencia Porcentaje %
Todos 89 51
En su mayoria 47 27
En su minoria 38 22
total 174 100

Fuente: Encuesta realizado en el afio 2016.

Los servidores del gobierno regional inmersos en el cambio en el ejercicio de
responsabilidades publicas en la prestacion de servicios presenta retos en la gestion por
resultados, en diversas areas de trabajo; necesitan la participacion activa de todo sus
miembros y esto se realiza por mayoria voluntaria o por presion para la misma labor en
los eventos de competencia: deportivos, festivales, concursos. La participacion
institucional es el grado de compromiso que tienen los empleados con la institucion para
los que trabajan, que les lleva realizar actividades en pro de ella, colaborando con sus
jefes y los deméas empleados en el logro de los objetivos comunes.

Stanford (2010) sostiene que, la mayoria de las organizaciones tienen una amplia
gama de participantes y es significativo. Al identificar participantes, considera tres
factores especificos: confianza, lealtad y promocion, que son evidentes de parte del

participante. Asimismo, los participantes pueden no estar comprometidos con la

85

repositorio.unap.edu.pe

No olvide citar adecuadamente esta tesis



. UNIVERSIDAD

NACIONAL DEL ALTIPLANO
Repositorio Institucional

organizacion, lo que es un riesgo real para su éxito. En Gltima instancia, el reto para los
trabajadores de la institucion es el cumplimiento de metas, acorde con los objetivos
estratégicos. Este hecho esta relacionado fundamentalmente a la lealtad institucional;
mientras que la participacion en su minoria, fue un riesgo real para el éxito de la
institucién, clima organizacional y desempefio laboral.

La dindmica social de los funcionarios del Gobierno Regional de Puno en la interaccion
comunicativa del trabajador con sus superiores el ingenio y creatividad consideran el
41% formaliza algunas veces, el 26% siempre, el 24% casi siempre; 9% nunca (Ver Tabla
N°19).

Tabla 19

Comunica el trabajador su ingenio y creatividad a sus superiores

Alternativas Frecuencia Porcentaje %
Siempre 45 26
Casi siempre 42 24
Algunas veces 71 41
Nunca 16 9
total 174 100

Fuente: Encuesta realizado en el afio 2016.

Si consideramos los vinculos que se establecen en la comunicacion, encontramos
que el dinamismo creador esta presente tanto en el proceso realizado por el hablante como
en el proceso realizado por el oyente; en consecuencia, el trabajador comunica a sus
superiores el ingenio y creatividad; aunque, la comunicacion de estas capacidades fue
limitada, es decir, los trabajadores que disponen talento y fueron creativos algunas veces
comunican sus logros, atn a pesar de los obstaculos de clima organizacional no favorable
en el desempefio laboral.

Lucas Marin (2002) sostiene que la comunicacion humana es un proceso en el que

fuentes individuales inician mensajes usando simbolos convencionales, signos no
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verbales y sefiales contextuales para expresar significados por transmision de
informacién, de tal manera que similar o paralela comprension se construye por la parte
0 partes receptoras a las que se dirige el mensaje. En este proceso tiene especial interés el
lenguaje: un complejo de palabras compartidas, signos no verbales y reglas para su uso e
interpretacion segin acuerdos dentro de un grupo humano particular o sociedad. De
acuerdo a este postulado tedrico, la comunicacion del trabajador de su ingenio y
creatividad a sus superiores fueron algunas veces, siempre, casi siempre y nunca. Es decir,
los trabajadores con ingenio hicieron algo original con el uso de sus talentos lo original,
lo nuevo y que destaque.

Los servidores del Gobierno Regional de Puno el 38% tiene confianza algunas
veces con sus comparieros de trabajo al ser empaticos con ellos, el 36% de trabajadores
tiene confianza casi siempre, el 18% tiene confianza siempre con sus compafieros de
trabajo al considerarse como miembros de la misma familia, el 8% nunca tuvieron
confianza con sus comparfieros al sentirse extrafios (Ver Tabla N° 20 y Figura N° 17).

Tabla 20
El trabajador tiene confianza con sus comparfieros de trabajo

Alternativas Frecuencia Porcentaje %
Siempre 31 18
Casi siempre 63 36
Algunas veces 66 38
Nunca 14 8
total 174 100

Fuente: Encuesta realizado en el afio 2016.

En el Gobierno Regional de Puno las relaciones laborales con los demas
compafieros de trabajo al asumir las responsabilidades prioritarias es la existencia de
confianza en uno mismo y en el entorno en el que se desarrolla un trabajo, este se afronta
con mayor dedicacion y los resultados mejoran en la institucién. La confianza es base de
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cualquier actividad y el engranaje que marca las pautas. En cambio, cuando la confianza
falla, surge el miedo y todo el proyecto pierde seriedad.

Ivancevich y Konopaske (2003) refrendan que la administracion institucional se
debe confiar en que, en su momento, los trabajadores respaldaran activamente los
cambios masivos en la responsabilidad y autoridad que les ha sido conferida como
miembros de equipo. Por el contrario, los empleados necesitan saber y creer, que la
administracion toma en serio el deseo de que las personas como miembros de equipo,
tomen riesgos y expresen sus opiniones y, que la formacién de equipos no sea solo un
nuevo mecanismo para que los empleados tengan mas trabajo. De acuerdo a este
postulado, el trabajador del gobierno regional tiene confianza algunas veces, casi siempre,
siempre y nunca, con sus comparieros de trabajo. Es decir, son muy pocos los trabajadores
que se respaldan activamente en la institucion de gobierno regional. Los miembros del
equipo deben ser capaces de confiar el uno con el otro, para hacer su parte del trabajo del
equipo sin fallar, cada miembro del equipo debe ser consciente de las consecuencias
perjudiciales de no cumplir con sus compromisos.

Los empleados del gobierno Regional de Puno en la calidad de gestion inicia el
desarrollo de sus competencias gerenciando la toma de decisiones sobre la base de una
vision integral y estratégica utilizando enmendar errores en la institucion en la
reflexividad que se equivocaron; por eso el 53% de trabajadores declararon que, cuando
hay errores en la institucion reconocen, que se equivocaron algunas veces, el 24% que se
equivocaron siempre, el 15% examinan que nunca se equivocaron, el 8% de trabajadores
cuando hay errores en la institucion reconocen que se equivocaron casi siempre (Ver

Tabla N° 21).
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Tabla 21

El trabajador cuando hay errores en la institucion reconoce que se equivocaron

Alternativas Frecuencia Porcentaje %
Siempre 42 24
Casi siempre 14 8
Algunas veces 92 53
Nunca 26 15
total 174 100

Fuente: Encuesta realizado en el afio 2016.

En la consideracion general, cuando los servidores del Gobierno Regional de Puno
presentan fallas o errores en su dependencia reconocen gue se equivocaron algunas veces,
siempre, nunca y casi siempre. Todos los trabajadores cometen errores, sea por querer
intentar cosas nuevas o por un descuido y la sensacion, que se desprende de este tipo de
situacion no es agradable, por lo que hay que aprender a actuar correctamente ante los
errores cometidos. Al afirmar que, en su mayoria que se equivocaron algunas veces,
supone falto honestidad frente al jefe y colegas de trabajo.

Ivancevich y Konopaske (2003) sostienen que, la mayoria de los individuos tienen
ciertos prejuicios que pueden resultar en la emision de errores. El error de atribucion
fundamental, es hacer un juicio con solo informacién limitada acerca de las personas o
situacion. Lo mas importante es no permitir que un error deteriore la confianza y desinfle
la pasion, que se siente por el trabajo. Si la persona ha sido responsable, honesta, proactiva
y abierta a cambiar la forma de hacer las cosas, es el momento de seguir adelante. De
acuerdo al postulado de emision de errores, los trabajadores del Gobierno Regional de
Puno, en el desempefio laboral, cuando hay errores en la institucion reconocen que se
equivocaron. Predominando, el reconocimiento de errores: algunas veces y siempre. Que

un error no destruya la confianza. Disculparse ante uno mismo con frecuencia tiene
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efectos positivos, ya que disminuye la ansiedad y mantiene la autoestima en el clima
organizacional.

Los trabajadores del Gobierno Regional de Puno cumplen con las metas en los
plazos establecidos el 44% algunas veces; el 29% casi siempre, el 27% en los plazos
establecidos siempre (Ver tabla N° 22).

Tabla 22

Los trabajadores cumplen con las metas en los plazos establecidos

Alternativas Frecuencia Porcentaje %
Siempre 47 27
Casi siempre 50 29
Algunas veces 77 44
Nunca 0 0
total 174 100

Fuente: Encuesta realizado en el afio 2016.

Los trabajadores cumplen con las metas en los plazos establecidos de modo que,
segun la percepcion de los empleados afirmaron que cumplen metas algunas veces, casi
siempre y siempre; quienes son casi siempre y siempre, fueron pocos. Porque, cumplir
con las metas y plazos establecidos, supone un gran desafio personal, alli ponen a prueba
un sin fin de habilidades tales como: iniciativa, resolucion de problemas, creatividad,
planificacién, motivacién, concentracion, orientacion al logro, compromiso,
productividad, gestion eficaz del tiempo. Estas competencias son tan valoradas hoy en
dia en cualquier ambito profesional, pero sobre todo, lleva a la satisfaccion personal de
los trabajadores mismos.

Hellriegel y Slocum (1998) aseveran que, las metas resultadas por alcanzar. Las
metas pueden alcanzar un plazo largo (dos afios) o corto (de minutos, horas, dias 0 meses).
Cuando las metas son claras, en ellas se especifica también la calidad o cantidad de los
resultados deseados. A las metas también se les da el nombre de objetivos, fines,
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propdsitos, estandares, fechas limite y cuotas; pero sea cual fuere su denominacion, en
ellas se especifican resultados que alguien considera deseables y dignos de alcanzar. Las
metas especificas de produccion, recursos humanos, comercializacion y finanzas,
cambian generalmente de un afio a otro o, incluso de un trimestre a otro; al ser
consideradas deseables y dignos de alcanzar, generalmente de un afio a otro, consideradas
de corto plazo. Las metas comienzan con pequefios pasos dia a dia y que los llevan a los
trabadores a conseguir el deseo u objetivo final. En este caso en la institucion a cambiar
puesto de trabajo, mejorar la salud, las relaciones entre otras.
Prueba de hipdtesis de la relacion entre el clima organizacional y

desempefio laboral

DESEMPENO LABORAL
MUY NI BUENA MUY TOTAL
MALO NI MALO BUENO
MUY
47 7 10 64
MALO
CLIMA NI BUENO
NI MALO 11 32 8 51
ORGANIZACIONAL
MUY
31 8 20 59
BUENO
TOTAL 89 47 38 174

Aqui se aprecia que el clima organizacional es muy malo; consecuentemente el
desempefio también es muy malo. Por otro lado, se valora que si el clima organizacional
es muy bueno, el desempefio también correlativamente es muy bueno; entonces, se

confirma relacion directa entre el clima organizacional y el desempefio laboral.
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Contrastacion de hipotesis

f(X?
Chi Cuadrado de la muestra

a = Zona de rechazo

XZ
Hipotesis especifica 1. En el gobierno regional de Puno el nivel de clima organizacional

de trabajadores es muy malo en el desempefio laboral; los servidores perciben que existe
un nivel de clima organizacional muy malo a intermedio, ni bueno ni malo y muy bueno,
con un nivel bajo. Existe un considerable nivel de insatisfaccion, sobre todo a partir de
las formas de comunicacion, supervision y condiciones laborales.

Hipotesis especifica 2. En el Gobierno Regional de Puno los trabajadores perciben que
los factores de clima organizacional es muy malo en el desempefio laboral, en
autorrealizacion, involucramiento laboral, supervision, comunicacion y condiciones
laborales que inciden negativamente en imagen institucional.

Hipotesis general

En el Gobierno Regional de Puno: 2016 el clima organizacional de los
trabajadores es muy malo en el desempefio laboral, por consiguiente, el clima
organizacional también es muy malo. Por otro lado, se aprecia que si el clima
organizacional es muy bueno, el desempefio también es muy bueno. Lo cual quiere decir,

que existe una relacion directa entre el clima organizacional y el desempefio laboral.
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V. CONCLUSIONES

Primera. El desempefio laboral de trabajadores en el Gobierno Regional de Puno quedd
confirmada la relacién del nivel de clima organizacional en autorrealizacion,
involucramiento institucional que fueron bajas para la mayoria de ellos y muy
alto para una minoria de directivos; asi como la supervision, comunicacién y
condiciones laborales para la mayoria de empleados fue alto a bajo y para un
grupo minoritario de élite administrativo fue muy alto; en consecuencia, quedo
confirmada que el nivel de clima organizacional fue muy malo en el desempefio

laboral.

Segunda. El desempefio laboral de trabajadores en el Gobierno Regional de Puno fue
muy malo para la mayoria, mientras que para otros ni bueno ni malo y muy
bueno; por consiguiente, la precariedad viene asomando negativamente en
clima organizacional al quedar demostrada el comportamiento virulento de los
servidores estatales; en tanto que, para una minoria fue satisfactorio,

principalmente para los funcionarios administrativos.
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VI. RECOMENDACIONES

Primera. Para elevar el nivel de clima organizacional en el desempefio laboral de
trabajadores para el Gobierno Regional de Puno proponemos la apertura de
medios de capacitacion continua, para mejorar la organizacion, estructura

formal, estilo de direccion.

Segunda. En relacién a los factores clima organizacional en el desempefio laboral de
trabajadores del Gobierno Regional Puno es necesario estudiar variables
personales, tales como aptitudes, actitudes, motivaciones, tensiones y stress,
etc. Para la autorreflexion del sistema organizacional de la institucion y

mejorar el clima organizacional en el desempefio laboral.
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Anexos 1. Encuestas aplicados sobre el clima organizacional

UNIVERSIDAD NACIONAL DEL ALTIPLANO
FACULTAD DE CIENCIAS SOCIALES

ESCUELA PROFESIONAL DE SOCIOLOGIA

Buenos dias estimado servidor (a) tenga amabilidad de apoyarme llenar la siguiente encuesta que tiene
como objetivo, CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL EN EL GOBIERNO
REGIONAL DE PUNO, 2016, por lo cual le pedimos su colaboracion para responder con mayor veracidad
las siguientes preguntas.
Sirvase marcar con una X su respuesta.
ASPECTO DEMOGRAFICO:

a) Grupo de edad que pertenece: 1.- 20 a 35() 2-36a50( ) 3.-5lamas()

b) Sexo: Femenino ( ) Masculino ( )

¢) nivel ocupacional: Funcionario ( )  Profesional () Técnico ( )

ENCUESTAS APLICADOS SOBRE EL CLIMA ORGANIZACIONAL

1 2 3 4 5
DIMENSIONES ITEMS Casi De vez Casi
Siempre | siempre en nunca | Nunca
cuanto

EL NIVEL DE ]
AUTORREALIZACION DE

NIVEL DE LOS TRABAJADORES DEL

AUTORREALIZACION GOBIERNO REGIONAL
PUNO
INVOLUCRAMIENTO | RESULTADO SOBRE EL
LABORAL NIVEL DE

INVOLUCRAMIENTO DE
LOS TRABAJADORES DEL
GOBIERNO REGIONAL
PUNO

SUPERVISION RESULTADO SOBRE EL
NIVEL DE SUPERVISION
DE LOS TRABAJADORES
DEL GOBIERNO REGIONAL
PUNO

COMUNICACION RESULTADO SOBRE EL
NIVEL DE COMUNICACION
DE LOS TRABAJADORES
DEL GOBIERNO REGIONAL
PUNO

CONDICIONES RESULTADO SOBRE EL
LABORALES NIVEL DE ACONDICIONES
LABORALES DE LOS
TRABAJADORES DEL
GOBIERNO REGIONAL
PUNO
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ENCUESTAS APLICADOS SOBRE DESEMPENO LABORAL

DIMENSIONE
S

ITEMS

1

2

3

Siempr

e

Casi
siempre

De vez en
cuanto

Casi
nunca

RECONOCIMI
ENTO DE
LOGROS

¢CUALES SON LOS OBJETIVOS QUE
PERSIGUE USTED DENTRO DE LA
INSTITUCION DEL GOBIERNO
REGIONAL PUNO?

¢EXISTE INCENTIVO ECONOMICO
CUANDO UNO REALIZA UN
TRABAJO EXCEPCIONAL EN EL
GOBIERNO REGIONAL PUNO?

¢LA UNICA VEZ QUE SE HABA DE M
ES CUANDO HE COMETIDO UN
ERROR?

AMBIENTE
FISICO

¢(EL AMBIENTE FiSICO EN EL QUE
LABORO SIEMPRE ESTA LIMPIO?

¢LOS EQUIPOS Y MATERIALES PARA
HACER MI TRABAJO ESTAN EN MAL
ESTADO?

RESPONSABIL
IDAD

¢(ORGANIZO MI TRABAJO COMO
MEJOR ME PARECE?

¢CONSIDERA USTED QUE ESTA EN
LA CAPACIDAD DE TOMAR
DECISIONES EN SU PUESTO DE
TRABAJO?

COMPROMISO
ORGANIZACI
ONAL

¢OBSERVA USTED QUE LOS
TRABAJADORES TIENEN UN
FUERTE COMPROMISO
ORGANIZACIONAL?

¢EN ESTA INSTITUCION TODOS
HACEMOS NUESTRO MEJOR
ESFUERZO PARA QUE EL TRABAJO
SALGA BIEN?

PARTICIPACI
ON

¢.CUANTO HAY UN RETO PARA LA
INSTITUCION TODOS LOS
TRABAJADORES PARTICIPAMOS
ACTIVAMENTE PARA SU
CUMPLIMIENTO?

¢(COMUNICA USTED SU INGENIO Y
CREATIVIDAD A SUS SUPERIORES?

TRABAJO EN
EQUIPO

¢USTED TIENE CONFIANZA CON SUS
COMPANEROS DE TRABAJO?

¢CUANDO HAY ERRORES EN LA
INSTITUCION RECONOCEN QUE SE
EQUIVOCARON?

DESEMPENO
LABORAL

¢CON RELACION A LAS PREGUNTAS
ANTERIORES Y RESPUESTAS
ANTERIORES COMO CALIFICA
USTED EL DESEMPENO LABORAL
DE LOS TRABAJADORES?

CUMPLIMIEN
TO DE METAS

¢EN LA INSTITUCION LOS
TRABAJADORES CUMPLEN CON LAS
METAS EN LOS PLAZOS
ESTABLECIDOS?

Gracias por su atencién

NO O
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Anexos 2. Evidencias fotograficas empleados del gobierno regional Puno
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