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RESUMEN

La Investigacion se enfoca en un estudio analitico del estado del clima
organizacional del Ministerio Publico Distrito Fiscal Puno, y como este influye en
el desemperfio laboral de los trabajadores.

Para ello se ha considerado como objetivo general: “Analizar la incidencia del
clima organizacional en el desempefio laboral de los trabajadores
administrativos del Ministerio Publico D.F. Puno periodo 2013-2014". El estudio
es de caracter cuantitativo de alcance correlacional, y de corte transversal
utilizando como técnica la encuesta y la revision documental, a través de
modelos estadisticos Chi Cuadrado y Regresion Lineal, hemos logrado
determinar como conclusion final que existe relacion entre el desemperfio laboral
y el clima organizacional con la prueba de hipotesis chi cuadrado de 44.969.
Los datos han sido extraidos de una muestra de 170 personas, que es la
muestra estadistica significativa para validar los resultados; ademas también
para este estudio se incluye un acapite de propuestas para mejora del clima
organizacional basados en 07 lineamientos, estos lineamientos han sido
elaborados, tomando en cuenta los resultados de la encuesta durante la
investigacion, y ademas también a criterio propio del investigador, que a su vez
es parte de los recursos humanos de la institucion estudiada.

Palabras Claves: clima organizacional, desempefio laboral, metas, Ministerio

Publico distrito fiscal Puno.

Xi
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INTRODUCCION

En lo referido al clima organizacional, las instituciones publicas, son
organizaciones integradas por un equipo humano amplio, el cual se constituye
como el principal recurso para lograr promover los objetivos institucionales; en
tal sentido, velar porque este recurso humano, logre trabajar bajo un clima
adecuado, y propicio; coadyuva a que dicho trabajo contribuya eficientemente a

las metas institucionales.

El Ministerio Publico Distrito Fiscal Puno, esta inmerso dentro de los postulados
anteriores; y por tanto es importante lograr promover y mantener un clima
organizacional favorable; asi, para implementar este clima, es necesario
elaborar estudios adecuados para en primer lugar analizar la situacion actual
del clima organizacional; y a partir de este estudio elaborar programas y

proyectos de mejora del clima organizacional.

Por otro lado lograr un desempefio laboral optimo, se enfoca para los directivos,
en que se ofrezca al trabajador un entorno adecuado, para que este pueda
desarrollar y poner en marcha su talento en las tareas que le son asignados;
este desempefio es clave a la hora de cumplir con las metas institucionales;
dado que a mas desempefio, se incrementa las posibilidades de cumplir eficaz

y eficientemente con las metas institucionales.

Xii
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En tal sentido es que la investigacion pretende lograr “Analizar la incidencia del
clima organizacional en el desempefio laboral de los trabajadores

administrativos del Ministerio Publico D.F. Puno periodo 2013-2014".

La distribucion tematica del estudio esta constituida de la siguiente manera:

Capitulo 1: “Planteamiento del Problema, Antecedentes y Objetivos de la
Investigacion”, se presenta el planteamiento problema de la investigacion, se
enuncia los antecedentes al area de investigacion, y finalmente se presentan

los objetivos generales y especificos de la investigacion.

Capitulo 2: “Marco Tedrico, Marco Conceptual e Hipétesis de la Investigacion”,
se aborda todo el estudio sobre la base tedrica que apoya a la presente tesis,
ademas se expone una pequefia relacion de términos y finalmente inmiscuidos
en la base tedrica se propone la hipétesis general, y sus especificas para guiar

el presente estudio de investigacion.

Capitulo 3: “Metodologia de la Investigacion”, comprende toda la descripcion

sobre la base metodoldgica, métodos, técnicas e instrumentos de investigacion.

Capitulo 4: “Caracteristicas del Area de Investigacion”, brevemente se describe

a la institucion objeto del estudio.

El Capitulo 5: “Exposicion y Analisis de los Resultados”, se presentan los
principales resultados, luego de ejecutar la investigacion, a través de gréaficos y
tablas, acompafado con sus respectivas interpretaciones y analisis, ademas de

constar las pruebas de hipoétesis respectivas.

Xiii
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Conclusiones y Recomendaciones, este es la parte final, donde se enuncian
a las conclusiones que hemos llegado en la investigacion; ademas, se presenta

una serie de recomendaciones.

Xiv
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CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA, ANTECEDENTES Y OBJETIVOS DE

LA INVESTIGACION.

Como punto de partida la investigacion, se inici6 de la fundamentacion de un
problema, el cual en este capitulo describiremos detalladamente, desde su
planteamiento, justificacion, antecedentes, a partir de los cuales también nos

permita establecer los objetivos.

1.1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

El personal administrativo que labora en el Ministerio Publico D.F. Puno,
se ve afectado por diversos factores que inciden en el desempefio laboral
de estos, en algunos casos son diferentes estilos de liderazgo de los
funcionarios que muchas veces duran tan poco en el cargo, el deficiente
empleo de la comunicacion, el enfrentamiento entre los valores de la

organizacion y los valores individuales del personal, lo que genera un

1

Repositorio institucional UNA - PUNO



K11, : .
TESIS UNA-PUNO “"“: ol

Altiplano

descontento por parte del personal administrativo lo que repercute en los
ambientes de trabajo y desarrollo de climas laborales ambiguos tensos y

gue finalmente no se determina técnicamente, solo por apreciaciones .

El modelo de jefatura se utiliza en muchos casos autocratico o liberal,
generando autoritarismo que se suscita a través de grupos de poder de

mayoria lo que hace que logre objetivos de grupo o individuales.

No se recurre a la utilizacion de técnicas de liderazgo que permita
integrar los objetivos individuales e institucionales, no se aplica la
motivacion hacia los trabajadores que permita lograr una mayor

productividad.

Las capacitaciones no son programadas no existiendo motivacion para la
participacion de ellos, lo que interesa la obtencién de certificados, no

existe cambio de actitud ni mejoramiento en la productividad.

En el sistema de personal existe un sobredimensionamiento del personal
administrativo donde su planificacion de necesidades de personal esta
en relacion a requerimientos de nuevos directivos o jefes de oficina. El
personal no se encuentra ubicado en el puesto adecuado y muchas

veces desempefia actividades que no le competen.

2

Repositorio institucional UNA - PUNO



TESIS UNA-PUNO E#k Nocional da

Nacional del
Altiplano

Existe una falta de capacidad del personal administrativo creando sub
culturas organizacionales existiendo enfrentamientos entre

personal

(administrativo nombrado y administrativo contratado) diferencia entre
trabajadores.

Ademas existen diferentes grados académicos entre trabajadores
adoptando costumbres que son muy dificiles de cambiar como por
ejemplo: rumores, chismes, falta de respeto, entre otros.

Para realizar cambios es necesario asumir responsabilidades vy
posiciones respecto a la labor que desempenia el personal administrativo
tanto en el cumplimiento de metas de trabajo y sus obligaciones no solo
deben enfocarse al manual de organizacion y funciones sino al logro de
metas que se encuentran establecidas como institucion. No existe un
mecanismo de medicion y andlisis del clima interno que permita
promover mejores politicas de mejoramiento de la calidad y gestién de
recursos humanos.

Por lo mencionado en los parrafos anteriores podemos definir el
problema de la siguiente manera:

PROBLEMA GENERAL

¢,De qué manera incide el clima organizacional en el desempefio laboral de los
trabajadores administrativos del Ministerio Publico D.F. Puno Periodo 2013-
20147

3
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PROBLEMAS ESPECIFICOS:

1. ¢Cuales son los factores que inciden en el clima organizacional de los
trabajadores administrativos del Ministerio Publico D.J. - Puno periodo
2013-20147

2. ¢Como es el desempefio laboral de los trabajadores del Ministerio
Publico D.F. Puno y su relacion con el cumplimiento de las metas
periodo 2013-20147

3. ¢Como mejorar el clima organizacional y el desempefio laboral de los

trabajadores administrativos del ministerio pablico D.F. Puno?

1.2. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION

Entre los antecedentes con relativa similitud al tema de investigacion

podemos hacer referencia de:

Rojas (2005) en su tesis: “Propuesta de Evaluacion de Desempefio de
Personal para la Agencia Zonal Otuzco de Pronamachcs Periodo 2003 —
2005”. Concluye que:

El modelo de evaluacién de desempefio permite evaluar cualitativamente y
cuantitativamente al personal de la Agencia Zonal Otuzco, mediante factores
de evaluacién, que trataran al empleado de la mejor manera posible, para
cada factor elegido existira una respuesta a una lista de aseveraciones
concernientes a sus posibles caracteristicas, comportamiento y actitudes de

los empleados, para lo cual el evaluador tiene incluso posibilidad de sefnalar

4
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la intensidad o grado con que se presenta en los evaluados cada

caracteristica de los factores consignados en el instrumento de evaluacion.

Rivera (2010), en su tesis: “Nivel de organizacional que existe en
embotelladora de Tampico S.A. de C.V.”, concluye que:

El clima organizacional de la empresa Embotelladora de Tampico, S.A. de
C.V., se manifiesta con una calificacion Alta.

Este estudio tuvo como su objetivo principal medir el nivel de clima
organizacional del personal que labora en Embotelladora de Tampico, S.A.
de C.V., evaluando a través del método encuestas, el grado de satisfaccion
de todo el personal de la empresa, respecto al entorno laboral,
considerando, una muestra representativa. El tipo de investigacion es el
descriptivo, ya que tiene como objetivo medir el clima organizacional
imperante en todos y cada uno de los departamentos que conforman la
organizacion, siendo los resultados obtenidos del mismo, base para
identificar las areas de oportunidad para el logro de los objetivos de la
organizacion. Se considera como la poblacién a investigar a todos lo
empleados que laboral en Embotelladora de Tampico, S.A. de C.V., ubicada
en Tampico, Tamaulipas, cuyo numero total de trabajadores es de 1238. La
muestra que se obtiene es el 10% de dicha poblacion, utilizando un tipo de
muestreo aleatorio. Luego de la revision de los resultados de concluyo que
Zevallos (2010). en su tesis denominado “La influencia del clima

organizacional en el grado de satisfaccion de trabajo de la oficina de

5
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tesoreria del Gobierno Regional de Puno — Periodo 2010”, concluye

que:

El clima organizacional influye directamente en el grado de satisfaccion de
los trabajadores porque las condiciones de trabajo no son las adecuadas, no
existe reconocimiento por parte de los jefes en la labor realizada, no se han

realizado promociones laborales durante los dltimos afios.

El clima es deficiente porque los jefes no valoran al trabajador, no existe
condiciones adecuadas para el trabajo creativo, los trabajadores no estan de

acuerdo con el estilo de administracion de los jefes.

El nivel de satisfaccion laboral de los trabajadores es deficiente porque
existe insatisfaccion por el tipo de gestién de personal de los jefes, por el
tipo de relacion que tienen con sus compaferos, por las expectativas

personales que logran con su trabajo.

Existe carencia de programas de sensibilizacion como estrategias de
motivacion para el personal y programas de capacitacion para un mejor

desempeiio laboral de sus trabajadores.
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1.3. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

Los objetivos se definen de la siguiente manera:

OBJETIVO GENERAL
Analizar la incidencia del clima organizacional en el desempefio laboral de
los trabajadores administrativos del Ministerio Publico D.F. Puno periodo

2013-2014.

OBJETIVOS ESPECIFICOS
1. Determinar cuales son los factores que inciden en el clima organizacional
de los trabajadores administrativos del Ministerio Publico D.F. Puno

periodo 2013-2014.

2. Describir y determinar la relacion del desempefio laboral con el
cumplimiento de metas de los trabajadores administrativos del Ministerio

Publico D.F. Puno periodo 2013-2014.

3. Proponer lineamientos de mejora en el clima organizacional lo que incide
en el desempefio laboral de los trabajadores administrativos del Ministerio

Publico D.F. Puno.
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CAPITULO I

MARCO TEORICO, MARCO CONCEPTUAL E HIPOTESIS DE LA

INVESTIGACION

A continuacion exponemos las principales fuentes tedricas, que dan soporte

cientifico a esta investigacion.
2.1. MARCO TEORICO

2.1.1. Clima Organizacional

Lewin (1987), ElI comportamiento de un individuo en su trabajo debe
considerarse, que el comportamiento esta en funcién de la persona y su
entorno; toda situacion de trabajo implica un conjunto de factores
especificos en el individuo, tales como: actitudes, caracteristicas fisicas,
psicoldgicas y, es decir que la forma de comportarse de una persona en

su trabajo no depende solo de sus caracteristicas personales, sino de la

8

Repositorio institucional UNA - PUNO



K11, : .
TESIS UNA-PUNO “"‘“ ol

Altiplano

forma en que este percibe su clima de trabajo y los componentes de su
organizacion. EI comportamiento humano depende de la situacién global
donde ocurre la conducta. EIl término “situacién global” en estudio se
refiere a la persona y a su ambiente psicologico (0 de comportamiento).
Ese ambiente es percibido e interpretado por la persona. Es decir, la

conducta es una funcion de la interaccion entre persona y ambiente.

Un clima es muy importante en el desarrollo de una organizacién, en su
evolucion y adaptacion al medio exterior. Un clima demasiado rigido, una
estructura organizacional mal definida y no evolutiva haran que una
empresa se deje aventajar rapidamente por sus competidores y entre en

una fase de decrecimiento incontrolable.

Owens (1976), Durante mucho tiempo la palabra clima ha sido usada de
modo general para describir la sensacion o la atmésfera de las
organizaciones. Al término clima organizacional se le ha dado, en los
ultimos afios, un significado mucho mas preciso, gracias a los aportes de

algunas investigaciones.

Los primeros en precisar el concepto de clima organizacional fueron
Tagiuri y Litwin en el afio 1968 quienes lo definen como una cualidad o
propiedad del ambiente interno organizacional que: (a) es percibida o
experimentada por los miembros de una organizacion, (b) influye en sus

comportamientos y (c) tiene una duracion relativa.
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Campbell (1970), amplia el concepto y lo considera como un conjunto de
atributos relativamente duraderos y especificos del ambiente interno de
la organizacion que puede ser deducido del modo en que una
organizacion se relaciona con sus miembros y su ambiente. En esta
relacion el individuo toma actitudes y se crea expectativas que describen
la organizacibn en su caracteristicas estaticas como en grado de

autonomia.

Jonhson (1972), Payne (1974) y Dressel (1976), sefialan que el clima de
una organizacion surte efectos sobres la conducta de sus integrantes y
afecta las actividades puesto que se compone de un conjunto de
variables que comprenden: las normas, valores, estructuras
organizacional, valores grupales y otros. Para Payne, ademas, puede
ser medido operacionalmente con métodos observables objetivos, a

través de las percepciones de los miembros del sistema.

Chiavenato (2009), el clima organizacional se refiere al ambiente
existente entre los miembros de la organizacién. Estd estrechamente
ligado al grado de motivacion de los empleados e indica de manera
especifica las propiedades motivacionales del ambiente organizacional.
Por consiguiente, es favorable cuando proporciona la satisfaccion de las
necesidades personales y la elevacion moral de los miembros, y

desfavorable cuando no se logra satisfacer esas necesidades.

10
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Chruden y Sherman (1999), revelan que una organizacion tiene su propia
y Unica personalidad o clima que la distingue de otras organizaciones.
Debido a los efectos que tiene el clima sobre la satisfaccion de las
necesidades psicoldgicas y sociales de su personal y sobre el logro de
los objetivos de la organizacion, consideran que la gerencia debe poner

una cuidadosa atencion sobre esta cualidad.

Las actitudes de los gerentes y supervisores hacia la personalidad
humana y los métodos que usan para dirigir y controlar las actividades de
los subordinados, son de principal importancia para determinar el clima

del sector de la organizacion del cual son responsables.

Otros elementos que también contribuyen al clima, son las relaciones
dentro y entre los grupos que comprende cada organizacion. Existen
también factores de naturaleza fisica que contribuyen al clima dada su
incidencia directa o indirecta sobre la conducta humana. En ellos se
encuentran el ambiente fisico, la naturaleza y disposicién del trabajo asi

como las condiciones de seguridad del empleado.

La forma en que los componentes basicos del proceso organizacional, se
constituyen en insumos, que mediante estrategias motivacionales
adecuadas producen resultados directos en la calidad de vida de la

organizacion, mas especificamente, en su productividad, en la
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satisfaccion de las personas y en el mejoramiento de la imagen y clima

organizacional.

2.1.1.1. Dimensiones del clima organizacional

Las dimensiones del clima organizacional son aquellas
caracteristicas que influyen en el comportamiento de los individuos
y que pueden ser medidas. Rodriguez, (1999) comenta que el
clima de una organizacion es un complejo en el que intervienen
multiples variables, tales como el contexto social en el que se
ubica la organizacion, las condiciones fisicas en que se da el
trabajo, la estructura formal de la organizacion, los valores y
normas vigentes en el sistema organizacional, la estructura
informal, los grupos formales e informales que subsisten, sus
valores y sus normas, las percepciones que los miembros de los
distintos grupos tienen entre si y con respecto a los miembros de
otros sectores formales o grupos informales existentes, las
definiciones oficiales y las asumidas de las metas y de los
rendimientos, los estilos de autoridad y liderazgo, etc.

Likert, (citado por Brunet, 2004) mide la percepcion del clima en
funcion de ocho dimensiones:

e Los métodos de mando: La forma en que se utiliza el liderazgo

para influir en los empleados.
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e Las caracteristicas de las fuerzas motivacionales: Los
procedimientos que se instrumentan para motivar a los
empleados y responder a sus necesidades.

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

e Las caracteristicas de los procesos de influencia: La
importancia de la interaccion superior/subordinado para
establecer los objetivos de la organizacion.

e Las caracteristicas de los procesos de toma de decisiones: La
pertinencia de la informacion en que se basan las decisiones
asi como el reparto de funciones.

e Las caracteristicas de los procesos de planeacién: La forma en
que se establece el sistema de fijacion de objetivos o
directrices.

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

e Los objetivos de rendimiento y de perfeccionamiento: La

planeacién asi como la formacion deseada.

Brunet, (1987) menciona otro cuestionario de 11 dimensiones

desarrollado por Pritchard y Karasick:
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e Autonomia. Se trata del grado de libertad que el individuo
puede tener en la toma de decisiones y en la forma de
solucionar los problemas.

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

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

e Estructura: Esta dimensién cubre las directrices, las consignas
y las politicas que puede emitir una organizacién y que afectan
directamente la forma de llevar a cabo una tarea.

¢ Remuneracion. Este aspecto se apoya en la forma en que se
remunera a los trabajadores (los salarios, los beneficios
sociales, etc.)

e Rendimiento. (remuneracion). Aqui se trata de la contingencia
rendimiento/ remuneracion o, en otros términos, de la relacion
gue existe entre la remuneracion y el trabajo bien hecho y
conforme a las habilidades del ejecutante.

e Motivacion. Esta dimension se apoya en los aspectos
motivacionales que desarrolla la organizacion en sus

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

e Flexibilidad e innovacién. Esta dimensién cubre la voluntad de
una organizacion de experimentar nuevas cosas y de cambiar
la forma de hacerlas.

e Centralizacion de la toma de decisiones. Esta dimension
analiza de qué manera delega la empresa el proceso de toma
de decisiones entre los niveles jerarquicos.

e Apoyo. Este aspecto se basa en el tipo de apoyo que da la alta
direccion a los empleados frente a los problemas relacionados

0 no con el trabajo.

Rodriguez, (1999) menciona un cuestionario muy difundido, el de

Litwin y Stringer, el cual consta de seis dimensiones:

e Estructura organizacional: Reglamentos, deberes y normas que
la organizacion establece, segun son percibidas por sus
miembros.

¢ Remuneraciones: Nivel de aceptacién de los sistemas de
recompensas existentes y reconocimiento de la relacion
existente entre tarea y remuneracion.

e Responsabilidad: Grado en que la organizacién es percibida

como otorgando responsabilidad y autonomia a sus miembros.
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e Riesgos y toma de decisiones: Grado en que las diferentes
situaciones laborales ofrecen la posibilidad de asumir riesgos y
adoptar decisiones.

e Apoyo: Percepciones que tienen los miembros de la
organizacion de sentirse apoyados por su grupo de trabajo.

e Conflicto: Nivel de tolerancia al conflicto que puede tener un

miembro de la organizacion.

Tomando en cuenta las diferentes dimensiones utilizadas para el
estudio del clima organizacional y el tipo de organizacion que
estudiaremos, seleccionamos las dimensiones mas importantes y
estas son:
e Relaciones Interpersonales.-
Una relacion interpersonal es una interaccion reciproca entre
dos 0 mas personas. Se trata de relaciones sociales que, como
tales, se encuentran reguladas por las leyes e instituciones de
la interaccion social.
En toda relacién interpersonal interviene la comunicacion, que
es la capacidad de las personas para obtener informacion
respecto a su entorno y compartirla con el resto de la gente. El
proceso comunicativo esta formado por la emision de sefales
(sonidos, gestos, sefias) con el objetivo de dar a conocer un

mensaje. La comunicacion exitosa requiere de un receptor con
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las habilidades que le permitan decodificar el mensaje e
interpretarlo. Si algo falla en este proceso, disminuyen las
posibilidades de entablar una relacion funcional.
Hay que tener en cuenta que las relaciones interpersonales nos
permiten alcanzar ciertos objetivos necesarios para nuestro
desarrollo en una sociedad, y la mayoria de estas metas estan
implicitas a la hora de entablar lazos con otras personas.

e Liderazgo
Se entiende como liderazgo el proceso de influir en otros y
apoyarles para que trabajen con entusiasmo en el logro de
objetivos comunes. También, la capacidad de tomar la
iniciativa, gestionar, convocar, promover, incentivar, motivar y
evaluar a un grupo o equipo.

e Estilo de direccion
El concepto de estilo de direccion se refiere a la relacion
interactiva de un grupo de personas y alguien a quien
administrativamente, por posicién de la estructura formal de la
organizacion se le ha asignado la funcién de direccién.
El Estilo de Direccion desarrolla los principios de
Responsabilidad y Transparencia, al sustentarse en la
valoracion y el respeto hacia el servicio publico, la

transparencia en la gestion y la capacidad de rendir cuentas,
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en el compromiso y responsabilidad del nivel directivo con el
control y el cumplimiento de los Acuerdos, Compromisos y
Protocolos éticos; de Moralidad, a través del compromiso
decidido y constante de la Alta direccion por el cumplimiento de
las normas constitucionales y legales propias de la entidad y
orientar su hacer hacia el cumplimiento de los fines esenciales
del Estado.

e Autorrealizacion
La Autorrealizacion consiste en desarrollar todo nuestro
potencial para convertirnos en todo lo que somos, es llegar a
ser uno mismo en plenitud.
La Autorrealizacion es un camino de autodescubrimiento
mediante la experiencia, en el cual contactamos con el Yo real,
y vivimos desde esa verdadera identidad. Sélo asi sentimos
integramente nuestra vida y la vivimos con gozo y creatividad.
La piramide de Maslow es muy conocida en este campo. Esta
expresa la jerarquia de las necesidades humanas en cuanto a
la wurgencia de su satisfaccion. Nuestras necesidades
primordiales son las fisioldgicas; si estas ya estan satisfechas,
necesitamos sentirnos seguros.

e Estabilidad Laboral
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La estabilidad laboral, significa en si la permanencia en el
empleo, que el contrato de trabajo que una persona tiene con
su empleador, esta se mantenga en el tiempo, que no termine
de un momento a otro sin motivo.

Como es natural, todo persona, desea tener un trabajo estable,
gue no esté preocupado que al dia siguiente deje de trabajar,
es decir la estabilidad se dara siempre en cuando haya un
contrato de trabajo. Sea este un contrato de trabajo a plazo
indeterminado o plazo fijo, en el primer caso tendra que una
persona laborar cotidianamente, sin fecha de término del
contrato, salvo las causales legales de terminacion del
contrato, en el segundo caso, el trabajador permanecera dentro
del plazo fijado en el contrato, la misma que debe ser
respetada por el empleador, salvo que exista causal legal para
la finalizacion de esta.

La doctrina ha establecido dos tipos principales de estabilidad
laboral: la absoluta y la relativa.

o Estabilidad Absoluta.- Ocurre cuando el trabajador,
después de pasar un periodo de prueba, no puede ser
despedido por el empleador, salvo que incurra en una
causal de falta grave y demostrada ante la autoridad

judicial competente. En caso de no probarse dicha falta,
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el trabajador tiene expedita su reposicion en el mismo
puesto de trabajo.

o Estabilidad Relativa.- Esta se produce cuando el
empleador esta facultado para resolver el vinculo laboral
sin causa justificada, solo con el pago de una
indemnizacién especial u otorgandole a él un plazo
determinado con preaviso. También se presenta la
estabilidad relativa cuando, impugnando el despido del
trabajador y resuelto judicialmente a favor de este, el
juez no puede ordenar la reposicion sino solo el pago de

una indemnizacion especial.

También existe la propuesta de Acero, Acheverri, Lizarazo,
Quevedo y Sanabria realizada en la Fundacién Universitaria
Konrad Lorenz de Santafé de Bogota, los cuales proponen la
Escala de Clima Organizacional(EDCO) compuesta por ocho
subescalas o dimensiones que componen el clima organizacional,

estas son:

e Relaciones interpersonales
e Estilo de direccion
e Sentido de pertenencia

e Retribucién
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e Disponibilidad de recursos

e Estabilidad

e Claridad y coherencia en la direccion.
e Valores colectivos

2.1.1.2. Importancia del clima organizacional

La importancia del clima organizacional proviene de su funcién
como vinculo entre los objetivos de la organizacion y el
comportamiento de los trabajadores, principalmente en el hecho
que presenta en forma global las actitudes, las creencias, los
valores de los miembros de una organizacion que debido a su
naturaleza se convierten en elementos del mismo clima. Por lo que
muchas empresas e instituciones reconocen que uno de sus
activos fundamentales es su factor humano. Para estar seguros de
la solidez de su recurso humano, las organizaciones requieren
contar con mecanismos de medicién periédica de su Clima
Organizacional que va ligado con la motivacion del personal y
como antes se sefialaba éste puede repercutir sobre su
correspondiente comportamiento y desempeiio laboral.

El Clima Organizacional debe ofrecer calidad de vida laboral. Es
importante para un administrador saber analizar y diagnosticar el
clima prevaleciente en una empresa en tres puntos

fundamentales:
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» Evaluar de donde provienen los conflictos e insatisfacciones
qgue conllevan al desarrollo de actitudes negativas frente a
la organizacion.

= Buscar cambios indicativos para el administrador sobre los
elementos hacia donde debe dirigir sus intervenciones.

= Continuar con el desarrollo de la organizacion y prever los

problemas que puedan surgir

El conocimiento del Clima Organizacional proporciona
retroalimentacion acerca de los procesos que determinan los
comportamientos organizacionales, permitiendo ademas, introducir
cambios planificados, tanto en las actitudes y conductas de los
miembros, como en la estructura organizacional o en uno o mas
de los subsistemas que la componen.

La importancia de esta informacién se basa en la comprobacion de
que el Clima Organizacional influye en el comportamiento
manifiesto de los miembros, a través de percepciones
estabilizadas que filtran la realidad y condicionan los niveles de
motivacion laboral y rendimiento profesional, entre otros.

Un buen clima organizacional puede reducir la rotacion y el
ausentismo de los trabajadores, aminorar el nimero de accidentes

y el grado de desperdicios y de gastos.
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Las investigaciones del clima organizacional sirven para identificar
problemas, mejorar la planeacion, organizacion, control,
motivacion, toma de decisiones, integracion, liderazgo, etc.

El clima organizacional se debe en gran medida a las relaciones
establecidas entre el patrono y los trabajadores.

Las relaciones formales e informales que tiene un gerente con sus
subalternos, influirdn significativamente en la forma en que los

trabajadores consideren el clima en general

2.1.1.3. Motivacion laboral

Santos (1996), “Un motivo es un conjunto de sentimientos que
impulsan a una persona a ansiar y pretender ciertas cosas y en
consecuencia a actuar de una determinada manera para lograr lo

que ansia o pretende.”

La motivacién consiste en el acto de animar a los trabajadores,
con el fin de que tengan un mejor desempeiio en el cumplimiento
de los objetivos. A través de la motivacion se consigue, una mayor
productividad, mayor eficiencia, creatividad, responsabilidad y un

mayor compromiso por parte de los trabajadores.

La motivacion de los empleados para que sea mas productiva y

obtengan un alto nivel de calidad requiere que se usen una serie
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de incentivos, teniendo en cuenta que la implementacion de éstos

va a depender de las necesidades que tengan los empleados.

Los incentivos son factores de mucha importancia que determinan
el éxito y una mayor productividad; ademas, tienen efectos
positivos sobre las actitudes de un individuo. Por ello existen una

serie de incentivos que es necesario considerar:

A. Incentivos Financieros: Son los que directa o indirectamente
se retribuyen en dinero. Entre ellos estan los sueldos y
salarios, vacaciones pagadas, pagos de horas extras,

utilidades, bonos, primas, comisiones, entre otros.

B. Incentivos no Financieros: Son todas aquellas formas de
pago donde el aliciente no es monetario. Esto influye en la
moral y reputaciéon del trabajador y en consecuencia en el
mejoramiento de su trabajo. Entre estos incentivos se
encuentran: el reconocimiento al personal por la labor realizada
en la empresa a través de la entrega de placas, botones,
certificados, promociones, ascensos; asi como recibir elogios

publicos de sus superiores.
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2.1.1.4. Reciprocidad

En toda organizacion debe lograrse la satisfaccion de las
expectativas mutuas, tanto del individuo como de la organizacion,
las cuales van mas alla del contrato formal de trabajo entre el
empleado y la institucién. Es un proceso de complementacion en

donde el individuo y la organizacién se vuelven parte uno del otro.

Todo sistema social puede ser asumido en términos de grupo de
personas ocupadas en el intercambio de sus recursos con base a
ciertas expectativas. Esos recursos que no se limitan a recursos
materiales, ya que incluyen ideas, sentimientos, habilidades vy

valores, son constantemente permutados.

Castaio, (2002). “En el intercambio de recursos dentro de los
sistemas sociales se desarrollan contratos psicolégicos entre
hombres y sistemas, entre hombre y grupos y sistemas, donde
prevalece el sentimiento de reciprocidad: cada uno evalla lo que

esta ofreciendo y lo que esta recibiendo en compensacion”

Cuando el individuo considera que las retribuciones que obtiene
de la organizacion son mayores que sus esfuerzos, percibe la
relacion como exitosa. Por el contrario, si no tiene esta percepcion,
se vuelve propenso a deteriorar su relacion con la organizacion, y

puede llegar incluso a abandonarla.
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2.1.1.5. Comunicacion organizacional

Goldhaber (1986), Es un conjunto de técnicas y actividades
encaminadas a facilitar y agilizar el flujo de mensajes que se dan

entre los miembros de la organizacion.

En las empresas existen varios tipos de comunicacion, las cuales
son utilizadas para transmitir informacion, dentro de las mismas se

puede mencionar:

Comunicacion Descendente: Es el flujo que se realiza de una
autoridad superior a otra de menor nivel. Generalmente la alta
gerencia necesita suministrar informacion de interés para los
subalternos, compartirlos con ellos y ayudarles a sentirse
informados.

Comunicacion Ascendente: Davis (2000), Es el flujo de
comunicacién que nace de los niveles inferiores hacia los altos
niveles jerarquicos de la organizacion, ayuda a transmitir ciertas
necesidades de los empleados para que asi la alta gerencia tome
buenas decisiones.

Comunicacion Horizontal: Es la también llamada comunicacion
cruzada, se da a través de cadenas de mando, siendo necesaria

para coordinar el trabajo con los miembros de otros
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departamentos e integrar funciones y actividades, pudiendo asi
conllevar a la eficaz productividad en la organizacion. (idem, 2000)
Comunicacion Multidireccional: Esta se maneja de arriba hacia
abajo, de abajo hacia arriba, transversal, interna, externa, entre
otras. Con la finalidad de mantener una comunicacion abierta, sin
tomar en cuenta Unicamente la comunicacion desde los niveles

superiores a los inferiores.

2.1.2. Desempeiio Laboral.

Cuando se habla de “desempeno” hacemos alusion al ejercicio practico
de una persona que ejecuta las obligaciones inherentes a su profesion,
cargo u oficio. En este sentido, la evaluacion del desempefio hace
referencia al proceso evaluativo de las practicas que ejercen los

trabajadores, en relacion a sus obligaciones en su organizacion.

Chiavenato (2000), Define el desempefio laboral como toda accién
realizada o ejecutada por un individuo, en respuesta, de todo aquello de

lo que es responsable y que serd medio en base a su ejecucion.

Gomez (2009), citado por Chiavenato la evaluacion del desempefio
consiste en identificar medir y administrar en desempefio humano en las
organizaciones. La identificacion se apoya en el analisis de los puestos y
pretende determinar cuéles areas de trabajo se deben estudiar cuando

se mide el desempefio. La medicion es el elemento central del sistema

27

Repositorio institucional UNA - PUNO



TESIS UNA-PUNO E#k Nocional da

Nacional del
Altiplano

de evaluacion y pretende determinar como ha sido el desempefio en
comparacion con ciertos parametros objetivos. La administracion es el
punto central de todo sistema de evaluacion y debe ser mucho mas que
una actividad que se orienta al pasado, por el contrario, para desarrollar
todo el potencial humano de la organizacion se debe orientar hacia el

futuro.

Florez (2001), El desempefio son aquellas acciones o comportamientos
observados en los empleados que son relevantes para los objetivos de la
organizacion, y que pueden ser medidos en términos de las

competencias de cada individuo y su nivel de contribucién a la empresa

Es el comportamiento del trabajador en busca de los objetivos fijados,
este constituye la estrategia individual para lograr dichos objetivos. Las
capacidades, habilidades, necesidades y cualidades que interactian con
la naturaleza del trabajo y de la organizacion para producir
comportamientos que pueden afectar los resultados y los cambios sin

precedentes que estan dando las organizaciones.
2.1.2.1. Relacion esfuerzo — desempefio

De Cenzo (2001), .La relacion esfuerzo - desempefio es ‘la

habilidad de la persona para brindar en esfuerzo apropiado”
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2.1.2.2. Administracion del desempeiio

Chiavenato (2001), La administracion del desempefio, es el valor
mesurable que la fuerza de trabajo aporta a la organizacion en
términos de habilidades y competencias colectivas y motivacion de
las personas y que se maximiza cuando las personas aplican al
maximo sus habilidades y competencias en las actividades de la
organizaciéon y cuando esta adquiere una configuracion estructural
que refuerza e incrementa el desempefio humano y lo dirige hacia

sus objetivos estratégicos.

Florez (2001), La administracion del desempefio, se refiere al
proceso mediante el cual la compafiia asegura que el empleado
trabaja alineado con las meta de la organizacion, asi como las
practicas a través de las cuales el trabajo es definido y revisado,
las capacidades son desarrolladas y las recompensas son

distribuidas en las organizaciones
2.1.2.3. Causas del desemperio

Florez (2001), Una de las fallas mas frecuentes de los
supervisores es que no proporcionan informacion suficiente acerca
del trabajador realizado por las personas, de manera tal que estas
no saben que es lo que se esperan de ellas. Si las personas

hacen bien su trabajo, el supervisor no le dice nada y si lo hace
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mal, tampoco lo dice. Después de varios ensayos la persona

aprende que, haga lo que haga, no pasara nada.

Lawler (2005), La gente necesita motivacion y capacidad. Los
trabajadores altamente motivados no conseguiran resultados si
carecen de habilidades, la experiencia y la personalidad que
necesita la organizacion. En forma similar la experiencia, el
conocimiento y las habilidades no produciran grandes resultados si

los empleados no tienen motivacion
2.1.2.4. Gestion de talento humano

Chiavenato (2001), Se define a la gestion de Talento Humano
como la funcion por la cual los gerentes reclutan, capacitan,
motivan y desarrollan al personal de una organizacién, asi como
descubrir su potencial oculto, estimularlo, ofrecerle paquetes de
compensacion, que se hagan extensivos al bienestar de la familia
y, sobretodo mantener una relacion agradable que propicie el

buen rendimiento y la disciplina.
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2.1.2.5. Talento humano

Chiavenato (2001), No solo el esfuerzo o la actividad humana
guedan comprendidos en este grupo, sino también otros factores
que dan diversas modalidades a esa actividad: conocimientos,
experiencias, motivacion, intereses vocacionales, aptitudes,

actitudes, habilidades, potencialidades, salud, etc.
2.1.2.6. Reconocimiento de logros

Es una técnica de motivaciobn que consiste en reconocer sus
buenos desempefios, objetivos, resultados o logros obtenidos.
Para ello se puede recompensar econdémicamente sus buenos
desemperfios, elogiarlos por el trabajo realizado, o darles

reconocimiento ante sus compaﬁeros.

Lopez (2002), Sin motivacion no puede haber satisfaccion. Las
motivaciones difieren de un individuo a otro, evolucionan y pueden
cambiar con el transcurso de los aflos y de las épocas. La
satisfaccion en el trabajo pasa evidentemente por la satisfaccion
con el salario, pero eso no es todo: La motivacion de las personas
tiene una dinamica compleja. Las condiciones de trabajo, el
entorno, el trato que recibe de los superiores, el respeto y
reconocimiento de los directivos por el trabajo de cada uno, la

calidad de vida en el trabajo y el ambiente son factores de la
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satisfaccion importantes y por lo tanto motivadores para que una

persona dé lo mejor de si misma”.

Moreno, (2001), Es posible también distinguir distintos tipos de
motivacion, teniendo en cuenta cuales son los factores que en
cada circunstancia determinan preponderantemente la conducta

del sujeto.

Robbins (1999), quien la define como la voluntad de ejercer altos
niveles de esfuerzo hacia las metas organizacionales,
condicionados por la capacidad del esfuerzo de satisfacer alguna

necesidad individual’.

Santos (1993), Asimismo debe considerarse que la motivacion “no
€s un acto, un momento o una accién, es mas bien, un conjunto
coordinado de acciones, es un proceso, reflejo de la personalidad

del individuo"

A los efectos del andlisis de la motivacion como area critica del
clima organizacional, resulta conveniente tomar en consideracion
lo planteado por Davis y Newstrom, (1999) que sefialan que

existen cuatro niveles de motivacion:

a) Motivacion de Logro: Es el impulso que poseen algunas

personas de perseguir y alcanzar metas.
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b) Motivacion Afiliativa: Es el impulso a relacionarse
socialmente con los demas.

c) Motivacion hacia la Competencia: Es el impulso a ser bueno
en algo, lo que permite al individuo a desempefiar un trabajo de
alta calidad.

d) Motivacion por el Poder: Es el impulso de influir en los demas

y modificar situaciones.

Dentro del area critica de la motivacion se debe atender a las

siguientes variables:

1. Realizacion personal
2. Reconocimiento del aporte
3. Responsabilidad

4. Adecuacion de las condiciones de trabajo
2.1.2.7. Factores fisicos — ambientales

a. Temperatura

Ramirez (1998), indica: “La temperatura influye en el bienestar,
confort, rendimiento y seguridad del trabajador. Los estudios
ergondmicos del puesto de trabajo y del ambiente fisico que rodea
a los individuos, consideran al calor y sus efectos como una

condicion importante. El exceso de calor produce fatiga,
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necesitandose mas tiempo de recuperacion o descanso que si se

tratase de temperatura normal’.

La temperatura puede afectar el desempefio de los trabajadores,
si ésta no es adecuada perjudica las actividades que ellos
realizan, por lo tanto es necesario que la atmdsfera del area
corresponda a las que el cuerpo humano requiere para permitir la
ejecucion de las labores, de modo de ofrecerle al trabajador no

solo comodidad y salud.

b. lluminacion

Chiavenato (2000), expresa lo siguiente: “Un buen sistema de
iluminacién debe poseer las siguientes condiciones: a) ser
suficiente de manera que cada foco luminoso proporcione toda la
cantidad de luz necesaria para cada tipo de trabajo; b) ser
constante y uniformemente distribuida para evitar la fatiga de los
0jos, consecuencia de sucesivos acomodamientos en razon a las
variaciones de intensidad de la luz”.

La iluminacién en el lugar de trabajo es un elemento primordial del
cual no se puede prescindir, debido a que puede fatigar la vista de
los empleados. Una eficiente iluminaciéon mejora la productividad y
da satisfaccion a los empleados en su puesto de trabajo,

disminuyendo la tension provocada por la falta de ésta.
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C. Ruido

Chiavenato (2000), “La exposicion prolongada de niveles
prolongados de ruido produce la pérdida de la audicion
equivalente al tiempo de exposicion. Para algunos autores los
ruidos entre 25 y 95 decibeles pueden producir dafios auditivos
cronicos directamente proporcionales a la intensidad, frecuencia y

tiempo de exposicion”.
2.1.2.8. Responsabilidad

De acuerdo con Perrow (2005), desde el punto de vista de las
organizaciones la responsabilidad ha sido definida como
obligacién de cumplimiento de deberes asighados. Por lo tanto, la
responsabilidad en el trabajo es un atributo moral e implica el
cumplimiento de una tarea; el buen funcionamiento de una
escuela requiere, que se establezcan limites fijos de
responsabilidad en los docentes para conocer las causas de los

fracasos y los errores, asi como también de los aciertos.
2.1.2.9. Compromiso organizacional

Diaz, B. y Montalban, P. (2004), Es el grado en el que un
empleado se identifica con la organizacion y desea seguir
participando activamente en ella. Es aquella que se refiere a que

el empleado se identifica con la empresa, metas, objetivos y que
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estd metido en ello como cualquier otro que labora ahi, es decir
este se refiere a identificarse con el servicio persona a la
organizacion y el compromiso con el trabajo a identificarse con su

labor especifica.

Para Meyer y Allen (1991), el compromiso laboral esta constituido
por tres componentes separables, y cada uno de ellos refleja un
estado psicoldgico unico y subyacente. EI compromiso afectivo se
refiere a la asociacion emocional de un empleado con la
organizacion, de manera que éste continla en el empleo porque
asi lo desea. EI compromiso de seguimiento o de continuidad se
refiere a la conciencia de los costos asociados a dejar la
organizacion, de manera que los empleados permanecen porque
consideran que necesitan el empleo. Finalmente, el compromiso
normativo se asocia con el sentimiento de obligacién, debido a lo
cual los empleados sienten que deben permanecer en la
organizacién. Los autores sugieren que los individuos pueden
experimentar cualquiera de estos tres componentes del

compromiso, en grados variables.
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2.1.2.10. Participacion

La participacion consiste en la implicacion de las personas en las
actividades de la organizacion, aportando cada quien la parte que

le corresponde, para cumplir los objetivos institucionales.

Marin (2002),.A tales efectos, se debe explicitar los requerimientos
de participacién por medio del disefio de cada puesto de trabajo y
la programacion de actividades que determinan el objetivo a cubrir,
las funciones y actividades necesarias a desempeiarse en el
puesto, los estdndares de calidad y de cantidad exigidos en
cuanto a productividad, la informacion a intercambiar y los

recursos disponibles.

El analisis de la Participacion se abordara mediante los siguientes

parametros:

1. Compromiso con la productividad
2. Intercambio de informacion.

3. Implicacion en el cambio.
2.1.2.11. Trabajo en equipo

Lépez A. (2002), Numero reducido de personas con capacidades

complementarias, comprometidas con un proposito, un objetivo de
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trabajo y un planeamiento comunes y con responsabilidad mutua
compartida. Ramirez (1998), un equipo es un conjunto de

personas que realiza una tarea para alcanzar resultados.
2.1.2.12. Logros

Segun Robbins (1999), la motivacion es la disposicién de ejercer
los niveles de esfuerzos para conseguir las metas de la
organizacion, esta considerada por la posibilidad de esfuerzos, por

satisfacer algunas necesidades del individuo.

En estas definiciones se destaca que el logro de las metas
organizacionales esta en funcion de la satisfaccion de las
necesidades de cada individuo, por lo tanto debe existir un
ambiente de motivacion hacia el trabajo, para que los individuos
logren satisfacer sus necesidades y trabajen en funcién de las

metas de la empresa.
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2.2. MARCO CONCEPTUAL

Conflicto: El sentimiento de que los jefes y los colaboradores quieren oir
diferentes opiniones; el énfasis en que los problemas salgan a la luz y no
permanezcan escondidos o se disimulen

Cooperacion: Es el sentimiento de los miembros de la organizacion
sobre la existencia de un espiritu de ayuda de parte de los directivos y de
otros empleados del grupo. Enfasis puesto en el apoyo mutuo, tanto en
forma vertical, como horizontal.

Desafio: Corresponde a las metas que los miembros de una
organizacion tienen respecto a determinadas metas o riesgos que
pueden correr durante el desempefio de su labor.

Desempefio laboral.- Percepciéon acerca del cumplimiento de las
funciones asignados a un determinado puesto laboral.

Estandares: Esta dimension habla de como los miembros de una
organizacion perciben los estandares que se han fijjado para la
productividad de la organizacion

Estrategia metodoldgica: Conjunto de método y técnicas que utiliza el
docente durante el proceso de ensefianza aprendizaje.

Estructura: Esta escala representa la percepcion que tienen los

miembros de la organizacion acerca de la cantidad de reglas,
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procedimientos, tramites, normas, obstaculos y otras limitaciones a que
se ven enfrentados en el desempefio de su labor

Evaluacion del aprendizaje.- Proceso de recojo y analisis de resultados
para la toma de decisiones con el objetivo de mejorar el proceso de
ensefianza aprendizaje.

Identidad: El sentimiento de que uno pertenece a la compafia y es un
miembro valioso de un equipo de trabajo; la importancia que se atribuye
a ese espiritu. En general, la sensacion de compartir los objetivos
personales con los de la organizacion.

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

Rendimiento.

Hace referencia al resultado deseado efectivamente obtenido por cada
unidad que realiza la actividad, donde el termino unidad puede referirse a
un individuo, un equipo, un departamento o una secciébn de una
organizacion.

Responsabilidad: Es la percepcién de parte de los miembros de la
organizacion acerca de su autonomia en la toma de decisiones
relacionadas a su trabajo

Supervision.- Proceso de verificacion en el cumplimiento de funciones

durante su desempefio profesional.
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2.3. HIPOTESIS DE LA INVESTIGACION

Hipotesis General

Existe una relacion directa entre el clima organizacional y el desempefio
laboral de los trabajadores administrativos del Ministerio Publico Distrito
Fiscal Puno periodo 2013-2014.

Hipotesis Especificas

1. Los factores de relacion, autorrealizacion y estabilidad determinan el
clima organizacional de los trabajadores administrativos del Ministerio

Publico Distrito Fiscal Puno periodo 2013-2014.

2. El desempefio laboral incide directamente en el cumplimiento de las
metas de los trabajadores administrativos del Ministerio Publico Distrito
Fiscal Puno periodo 2013-2014.

VARIABLES

HIPOTESIS GENERAL

Variable Independiente

- Clima Organizacional
Indicadores

¢ Relaciones Interpersonales
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e Estilo de direccion
e Sentido de Permanencia
e Retribucion
e Disponibilidad de Recursos
e Estabilidad
e Claridad y Coherencia en la direccion
e Valores Colectivos
Variable Dependiente

- Desempefio laboral

Indicadores.

Reconocimiento de Logros

e Ambiente Fisico

¢ Responsabilidad

e Compromiso Organizacional
e Participacion|

e Trabajo en Equipo

e Logro de metas

HIPOTESIS ESPECIFICA N° 01

Variable Independiente

- factores de relacion, autorrealizacion y estabilidad
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Variable Dependiente

- clima Organizacional.
HIPOTESIS ESPECIFICA N° 02

Variable Independiente

- Desempefio laboral

Variable Dependiente

- Cumplimiento de metas
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MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Hipotesis VARIABLES INDICADORES VALORES

Hipotesis General e Clima  Estado del Clima Valor R Cuadrado
organiza Organizacional

Existe una relacion directa cional

entre el clima ¢ Nivel de Desempefio

organizacional y el o Desemp Laboral

desempefio laboral de los efio

trabajadores Laboral

administrativos del

Ministerio Publico D.F.
Puno periodo 2013-2014

Hipdtesis Especificas e Clima e Relaciones Interpersonales | Escala Likert
organiza e Muy Bueno

1 Los factores de relacion, cional e Estilo de direccion

autorrealizacion y e Bueno

Estabilidad, determinan el e Sentido de Permanencia

clima organizacional de e Regular

los trabajadores e Retribucién

administrativos del e Malo

Ministerio Publico D.F. — o Disponibilidad de Recursos

Puno periodo 2013-2014 e Muy Malo

e Estabilidad

e Claridad y Coherencia en la
direccion

e Valores Colectivos

2 El desempefio laboral e Desemp e Reconocimiento de Logros | Escala Likert
incide directamente en el efio e Optimo
cumplimiento de las Laboral e Ambiente Fisico

metas de los trabajadores e Regular
administrativos del e Responsabilidad

Ministerio Publico D.F. e Malo
Puno periodo 2013-2014. e Compromiso

Organizacional )
Escala Likert

e Participacion| e  Cumplimiento

total

e Trabajo en Equipo

e Cumplimiento
parcialmente

e Logro de metas

e Deficiencias en
el cumplimiento

Valor F de la prueba de
Regresion
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CAPITULO llI

METODO DE INVESTIGACION

Los métodos, disefios e instrumentos que hicieron posible la investigacion se

exponen a continuacion en este apartado

3.1. ENFOQUE DE INVESTIGACION
El enfoque utilizado es Cuantitativo, segin Palomino (2009) afirma que
“este tipo de investigacidon busca conocer las causas y relaciones entre los
procesos y fendmenos de la realidad” y efectivamente uno de los
objetivos de esta investigacion es conocer las relaciones entre la Clima

Organizacional y Desempefio Laboral.
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3.2. ALCANCE DE INVESTIGACION

El alcance de la investigacion es Correlacional Descriptiva, al respecto
Hernandez y otros (2006) dice que: “Los estudios correlacidnales tienen
el propdsito de conocer la relacion que exista entre dos 0 mas conceptos,

categorias o variables en un contexto en particular”

3.3. DISENO DE INVESTIGACION

Es un estudio no experimental de corte transversal, dado que los
datos son tomados en un momento, tal y como suceden los Hechos, y

correlacional, cuyo disefio descriptivo es el siguiente:

M Oxy

Donde:

M = Muestra de estudio (Trabajadores del Ministerio Publico D.F. Puno)
Ox = Informacion del Clima Laboral

Oy = Informacién de Desempefio Laboral

3.4. METODO DE INVESTIGACION

a) METODO DESCRIPTIVO
Tuvo como objetivo describir y analizar sistematicamente “Lo que existe”
con respecto a las variaciones o a las condiciones de una situacion. Se

describe lo observado por experiencia.
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b) METODO DEDUCTIVO

Este método permitio saber las verdades particulares contenidas en las
verdades universales, se vuelven explicitas. Esto es, que a partir de
situaciones generales se llegan a identificar explicaciones particulares

contenidas explicitamente en la situacion general.

Asi de la teoria general acerca de un fenomeno o situacion como es
nuestro trabajo de investigacion, se explican los hechos o situaciones
particulares que afectan a las organizaciones ya sea en su clima
organizacional como en el desempefio laboral de los trabajadores del

Ministerio Publico Distrito Fiscal Puno.

c) METODO ANALITICO

Es el método que consiste en la division de un todo, descomponiendo las
vivencias en una organizacion en sus elementos para observar las
causas, la naturaleza y sus defectos; es hacer la separacién de sus

componentes y observar periodicamente cada una de ellas.

El andlisis inicia su proceso de conocimiento por la identificacion de cada
una de las partes que caracterizan una realidad; de este modo podra
establecer las relaciones causa — efecto entre los elementos que

componen su objeto de investigacion.
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3.5. TECNICAS E INSTRUMENTOS PARA RECOLECCION DE

INFORMACION

En la elaboracién del presente trabajo de investigacion se ha tomado en

cuenta las siguientes técnicas.

a) ENCUESTA.- La recoleccion de informacién mediante la encuesta se
hace a través de formularios, los cuales tuvieron aplicacion a aquellos
problemas que se pueden investigar por métodos de observacion, anélisis
de fuentes documentales y demas sistemas de conocimientos. La encuesta
permite el conocimiento de las motivaciones, actitudes y las opiniones de los

individuos con relacion al objeto de investigacion.

La encuesta es una técnica que consiste en obtener informacion acerca de
una parte de la poblacién o muestra mediante el uso de cuestionarios con el
acopio de datos obtenidos mediante consultas o interrogantes referentes al

tema de Investigacion.

Como instrumento se ha utilizado un Cuestionario, consistente de un total
de 39 preguntas, dividida en 3 secciones: Clima Organizacional, Desempefio
Labora y Cumplimiento de Metas. El cuestionario completo esta adscrito en

la parte de los anexos.

b) ANALISIS DOCUMENTAL.- Basicamente en esta técnica se recopilo y

analizo los siguientes documentos:

48

Repositorio institucional UNA - PUNO



Nacional del
Altiplano

TESIS UNA-PUNO ka Nocional da

1. MOF
2. CAP

3. PLAN OPERATIVO

3.6. TECNICAS PROCESAMIENTO DE INFORMACION

Para analizar la informacién y poder cumplir con los objetivos de la
investigacion, se utiliz técnicas estadisticas descriptivas e inferenciales, segun

lo requerido en la hip6tesis general y especifica de la investigacion
PRIMERO

Para la prueba de la hipotesis general: “Existe una relacion directa entre el
clima organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores administrativos
del Ministerio Publico D.F. Puno periodo 2013-2014", se utilizé el estadistico de

prueba Chi Cuadrado, dado que lo que busca la hip6tesis es probar la Relacion.

Dado las variables:

X: Clima Organizacional

Y: Desempefio Laboral

El planteamiento estadistico, queda definido por, las hipotesis estadisticas nula

y alterna:

Ho = “No Existe relacién entre clima organizacional y desempeno laboral’

Ho: Rxy =0
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Hipotesis Alterna
Ha = “Existe relacién entre clima organizacional y desempeno laboral’

Ha Rxy # 0
Con un Nivel de significancia = 0,05 al (95 % de confianza)

Formula matematica:

(x)? = i_(m ;ijz

SEGUNDO

En el caso de la hipotesis especifica N° 1: “Los factores de relacion,
autorrealizacion y Estabilidad determinan el clima organizacional de los
trabajadores administrativos del Ministerio Publico D.F. —Puno periodo 2013-
20147, se utilizé estadistica descriptiva basado en la media, de manera que
siempre y cuando los factores enunciados por la hipétesis, obtengan los

mayores ponderados, esto bastara para validar la hipotesis.

TERCERO

Para la prueba de la hipdtesis especifica N° 2: “El desempefio laboral incide
directamente en el cumplimiento de las metas de los trabajadores

administrativos del Ministerio Publico D.F. Puno periodo 2013-2014.”, fue
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necesario utilizar un modelo estadistico de relacién y dependencia; para ello se

eligié el modelo de Regresioén Lineal
La Ecuacion general, queda establecida de la siguiente manera:
Y= Bo + B1 X1+l

Donde: Y: Cumplimiento de Metas, X1: Desempefio Laboral, Bo yB1

Coeficientes de la ecuacion y y: Margen de error.

El planteamiento de las hipotesis estadisticas son:

Ho. “El desempefio laboral no incide directamente en el cumplimiento de las
metas”
H,. “El desempefio laboral incide directamente en el cumplimiento de las

metas”.

Donde el estadistico de prueba es el nivel de significancia, cuyo dato es
extraido de la hoja de resultados de SPSS, trabajando con un Nivel de

significancia = 0,05 al (95 % de confianza)
3.7. POBLACION Y MUESTRA

3.7.1. Poblacién

La poblacién estd conformada por la totalidad de los trabajadores del
Ministerio Publico Distrito Fiscal Puno, haciendo un total de 305

trabajadores.
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3.7.2. Muestra
Dado una poblacién de 305 trabajadores, se obtiene una muestra de 170,

dicho valor se ha conseguido aplicando el calculo de la formula siguiente:

2
Zp.gN

2 2
(N-1)E +Z pg

Dénde:

n: Tamafo de la muestra
z: Nivel de confianza

p: Probabilidad de éxito

g: Probabilidad de fracaso
N: Tamafo de la poblacion

E: Error permisible

De esta forma asumimos que Z, el nivel de confianza es del 95%
equivalente a un valor de 1,96. p y g tienen una probabilidad del 50%
cada uno, tomando asi un valor de 0,5 cada uno, y N que es la poblacion
toma el valor de 305 y E por consecuencia toma el 5% de error o el
equivalente a 0,05; asi, aplicando la formula el resultado de “n” es de

170.26, y redondeando al entero mas cercano, nos da como la muestra

de 170 trabajadores.
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3.7.3. Tipo de Muestreo

Se ha aplicado un muestreo no probabilistico a juicio del investigador,
donde el elemento de criterio, ha sido la disposicion de los encuestados.
Se tiene que aclarar que no todos los trabajadores han mostrado
apertura para el desarrollo de la investigacion, de manera que se ha
tratado de encuestar a las personas que estaban dispuestas, velando
qgue las encuestas se hagan de manera dispersa en todas las areas de

trabajo de la institucion
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CAPITULO IV

CARACTERIZACION DEL AREA DE INVESTIGACION

La institucion materia de investigacion es el Ministerio Publico Distrito Fiscal
Puno, ubicada en el Jr. Teodoro Valcarcel N° 118, siendo un organismo
constitucional autonomo creado por la Constitucién Politica del Pert en 1979,
con la mision fundamental de defender la legalidad y los Derechos Humanos.
Sus actividades al servicio de la ciudadania las inici6 formalmente el 12 de
mayo de 1981. El Ministerio Publico Distrito Fiscal Puno tiene su ambito de
Jurisdiccién en toda la Region Puno.

JURISDICCION

El Ministerio Publico Distrito Fiscal Puno tiene su ambito de Jurisdiccion en toda
la Region Puno.

BASE LEGAL.

Constitucion Politica del Peru

54

Repositorio institucional UNA - PUNO



K11, : .
TESIS UNA-PUNO “"“: ol

Altiplano

Decreto Legislativo N° 052

MISION.

Defender la legalidad y los intereses publicos tutelados por la ley; prevenir y
perseguir el delito; defender a la sociedad, al menor y a la familia en juicio; velar
por la independencia de los Organos Jurisdiccionales y por la recta
administracion de Justicia.

VISION.

Ser reconocido nacional e internacionalmente como una institucion moderna y
confiable, consolidada por la excelencia de sus servicios y el adecuado soporte
meédico, legal y forense; que contribuye a una recta y real administracion de
justicia y de esta manera a la convivencia pacifica y al desarrollo de la
sociedad.

FINALIDAD.

Esta al servicio de la sociedad y de la administracién de justicia, defiende la
legalidad, los intereses publicos, la independencia de los d&rganos
jurisdiccionales y la recta administracion de justicia, fortaleciendo el Estado
democratico, social y de derecho. Representa a la sociedad en los procesos
judiciales.

FUNCIONES GENERALES DEL MINISTERIO PUBLICO.

e EIl Ministerio Publico cumple a través de los fiscales las siguientes funciones:
e Promover de oficio, o a peticion de parte, la accion en defensa de la

legalidad y los intereses publicos tutelados por el Derecho.
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e Velar por la independencia de los 6rganos jurisdiccionales y por la recta
administracion de Justicia.

e Representar a la sociedad en los procesos judiciales.

e Conducir, desde su inicio, la investigacion del delito.

e Ejercitar la accion penal de oficio 0 a peticion de parte.

e Emitir dictamen previo a las resoluciones judiciales, en los casos que la Ley
contempla.

e Ejercer iniciativa en la formulacion de las leyes y dar cuenta al Congreso, 0
al Presidente de la Republica, de los vacios o defectos de la legislacion.

FUNCIONES Y ATRIBUCIONES DEL MINISTERIO PUBLICO.

e Promover de oficio, 0 a peticién de parte, la accién judicial en defensa de la
legalidad y de los intereses publicos tutelados por el derecho.

e Velar por la independencia de los 6rganos jurisdiccionales y por la recta
administracion de justicia.

e Representar en los procesos judiciales a la sociedad.

e Conducir desde su inicio la investigacion del delito. Con tal propdsito, la
Policia Nacional del Peru esté obligada a cumplir los mandatos del Ministerio
Publico en el &mbito de su funcion.

e Ejercitar la accion penal de oficio o a peticion de parte.

e Emitir dictamen previo a las resoluciones judiciales en los casos que la ley

contempla.
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FUENTE: Gerencia General — Gerencia de Planificacion, Racionalizacién y Estadistica.

ORGANIZACION DE LA ADMINISTRACION DEL DISTRITO FISCAL DE TIPO
A DISTRITO FISCAL PUNO

La administracion del Distrito Fiscal, es el 6rgano de apoyo a la Presidencia de
la Junta de Fiscales Superiores, sirviendo como nexo entre las Fiscalias,
Divisiones Medico Legales del Distrito Fiscal y las unidades orgénicas del
Sistema Administrativo del Ministerio Pudblico, correspondiendo a la
administracion el control y/o ejecucion de las actividades de caracter técnico
administrativo encargado de la administracion de los bienes y recursos del
Distrito Fiscal. Est4 a cargo de un Administrador del Distrito Fiscal que depende
jerérquica y funcionalmente de la Presidencia de la Junta de Fiscales
Superiores del Distrito Fiscal respectivo y administrativamente de la Gerencia

General de la Fiscalia de la Nacion.
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CAPITULO V

EXPOSICION Y ANALISIS DE LOS RESULTADOS

En el siguiente segmento, presentamos los resultados de la investigacion; cada
tema esta ordenado de acuerdo a los objetivos especificos, ademas también

este capitulo contiene un acapite de contratacion de hipétesis

5.1. SITUACION Y FACTORES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

A continuacion se presenta los resultados sobre lo referido al objetivo
especifico N° 1: “Determinar cuales son los factores que inciden en el
clima organizacional de los trabajadores administrativos del Ministerio
Puablico D.F. Puno periodo 2013-2014”; y en la parte final, se presenta
un resumen para identificar qué factores son los que tienen mayor

incidencia
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5.1.1. Relaciones Interpersonales

e

Los resultados luego del procesamiento de las encuestas se presentan a

continuacion:

Factor Relaciones Interpersonales

Cuadro N° 1:

Frecuencia | Porcentaje [ Porcentaje valido| Porcentaje

acumulado
Muy Malo 1 6 6 6
Malo 6 3,5 3,5 41
= Regular 2,9 29 7,1

Validos
ueno 126 741 741 81,2
Muy Bueno 32 18,8 18,8 100,0
Total 170 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado
Elaboracién: Propia

En el cuadro anterior observamos que 126 de 170 personas califican las

Relaciones Interpersonales como buenas, mientras que tan solo una

persona describe el factor como Muy malo.
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Grafico 2:

Factor Relaciones Interpersonales
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Fuente: Cuadro N° 1

En el grafico anterior se observa que el 74,1% de encuestados, coincide
en que el factor relaciones interpersonales tiene una categoria de Bueno,
e incluso tendiente a muy bueno, por los 18,82% de la Ultima barra. Este
resultado es adecuado, dado que muestra un buen grado de estabilidad

de las relaciones interpersonales.

5.1.2. Liderazgo

Respecto a liderazgo, los resultados muestran que existe dispersion de
apreciaciones, tendientes a Bueno, asi como se observa en la siguiente
tabla, donde existe mayor concentracion en la categoria Bueno con 89 de

frecuencia.
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Frecuencia | Porcentaje| Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Malo 6 3,5 3,5 3,5
Regular 20 11,8 11,8 15,3
. Bueno 89 52,4 52,4 67,6

Validos
i/ 55 32,4 32,4 100,0
Total 170 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado

Elaboracién: Propia

De la tabla anterior, podemos construir el siguiente grafico, donde

observamos mejor

la tendencia de apreciaciones,

identificamos que falta consolidar el Liderazgo.

50—

S0

Porcentaje
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Grafico 3:

Factor Liderazgo

y facilmente

Liderazgo

Ifj 529 I
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Fuente: Cuadro N° 2
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5.1.3. Estilo de Direccién

e

Veamos los siguientes resultados, luego de la ejecucion de la encuesta a

los trabajadores de la institucion:

Cuadro N° 3:
Factor Estilos de Direccion

Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje valido | Porcentaje acumulado
Muy Malo 1 6 6 6
Malo 8 4,7 4,7 53
Validos Regular 23 13,5 13,5 18,8
Bueno 110 64,7 64,7 83,5
Muy Bueno 28 16,5 16,5 100,0

Total 170 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado
Elaboracién: Propia

En el cuadro precedente, podemos encontrar que 110 personas afirman
gue el estilo de direccion es bueno, mientras que tan solo 1 asevera que
el estilo de direccion es “Muy Malo”.

Gréafico 4:

Factor Estilo de Direcciodn
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Fuente: Cuadro N° 3
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En general visto el grafico anterior, podemos ver que el resultado es casi

similar, al resultado del factor liderazgo, donde encontramos mayoritaria
aceptacion; pero existen cierto sector que aun no esta convencida con la
forma de trabajo de la alta direccion de la institucion; situacion que habria

gue mejorar.

5.1.4. Autorrealizacién

Este factor esta enfocado en medir el grado de satisfaccion en que se
encuentra el trabajador, dentro de la institucién; de esta manera luego del

procesamiento de la informacion, tenemos los siguientes resultados:

Cuadro N° 4:
Factor Autorrealizacion
Frecuencia | Porcentaje| Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Muy Malo 1,2 1,2 1,2
Malo 2,9 2,9 4,1
Regular 1,8 1,8 5,9
Validos Bueno 75 441 441 50,0
Muy
b eno 85 50,0 50,0 100,0
Total 170 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado

Elaboracién: Propia

En la tabla rapidamente visualizamos que existe una concentracion fuerte

en los niveles positivos, con 75 en “Bueno” y 85 en “Muy Bueno”.
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Gréfico 5:

Factor Autorrealizacion
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Fuente: Cuadro N° 4

De este grafico se puede apreciar que el grado de autorrealizacion de los
trabajadores es positiva, con un 44.12% de calificaciéon “Buena”, y un
50% de calificacion “Muy bueno”, mientras que tan solo el 5.88 % siente
una autorrealizacién de regular a muy mala. Esto da a entender que

existe buena satisfaccion de los trabajadores de la institucion.
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5.1.5. Retribucion

dispersas, con tendencia a bueno, de manera que los trabajadores no se

encuentran del todo complacidos con las distintas retribuciones que

e

En este factor del clima organizacional, hemos encontrado apreciaciones

perciben.
Cuadro N° 5:
Factor Retribucion
Frecuencia | Porcentaje| Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Muy
Malo 2 1,2 1,2 1,2
Malo 6 3,5 3,5 4,7
Regular 44 25,9 25,9 30,6
Validos Bueno 83 48,8 48,8 79,4
Py 35 20,6 20,6 100,0
Bueno
Total 170 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado

Elaboracién: Propia

En la tabla anterior observamos que 83 personas que representa casi la

mitad del total de encuestados, cree que la remuneracion es buena,

mientras que solo 8 personas estan disconformes con su remuneracion.

Una mejor visualizacion la obtenemos en el grafico siguiente, donde

observamos que la concentracion de preferencias, es de regular a muy

buena, de manera que podriamos ver que los trabajadores sienten un

buen grado de conformidad con sus retribuciones; pero que auln existe

espacio para mejorar este factor.
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Grafico 6:

Factor Retribucion
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Fuente: Cuadro N° 5

5.1.6. Disponibilidad de Recursos

Es muy importante para el desarrollo del trabajo, contar con la
disponibilidad de recursos, esto coadyuva a mejorar el clima de trabajo;

en tal sentido tenemos los siguientes resultados para este factor:
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Cuadro N° 6:
Factor Disponibilidad de Recursos
Frecuencia | Porcentaje| Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Muy Malo 4 2,4 2,4 2,4
Malo 2 1,2 1,2 3,5
Regular 24 14,1 14,1 17,6
Validos Bueno 116 68,2 68,2 85,9
e 24 14,1 14,1 100,0
Total 170 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado

Elaboracién: Propia

Aqui observamos que un gran sector 116 personas, que representan el

68,2 % afirman que la disponibilidad de recursos es Buena, mientras que

existe tan solo 6 personas, que es el 3,5% que se sienten disconformes

con la disponibilidad de recursos.

Gréfico 7:

Factor Disponibilidad de Recursos
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Fuente: Cuadro N° 6
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En el grafico anterior, podemos visualizar que existe una disponibilidad

positiva de recursos, dado que los trabajadores consideran su apreciacion

mayoritaria entre el intervalo de regular a muy bueno.

5.1.7. Estabilidad

El estudio de este factor presenta los siguientes resultados:

Cuadro N° 7:
Factor Estabilidad
Frecuencia|Porcentaje| Porcentaje Porcentaje
valido acumulado

Muy 4 2,4 2,4 2,4

Malo

Malo 4 2,4 2,4 4,7
A Regular 5 2,9 2,9 7,6

Vélidos

Bueno 80 47,1 47,1 54,7

Muy 77 45,3 45,3 100,0

Bueno

Total 170 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado

Elaboracién: Propia

En la tabla precedente, observamos que la mayoria de frecuencias se

encuentran entre Bueno y Muy Bueno, con un total de 157 personas.
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Gréfico 8:

Factor Estabilidad

507

40
@
'E 30-1
c
| L]
E - -~
! 2 47,06 4529
204
|
' 10
|
o4 ] | P | | pau] | 1
Muy Malo Malo Regular Bueno Muy Bueno

Estabilidad

Fuente: Propia del investigador

Vemos que el 47.06% y el 45.29% casi la totalidad, se sienten conformes
con la estabilidad laboral y a cambio muy poco porcentaje de
trabajadores que muestran un grado de inconformidad. Esto es sinGnimo

a que la organizacion bajo andlisis, es una institucion pubica.
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reglamentos claros respecto a la direccion de cada area; en el Ministerio

Publico,
Cuadro N° 8:
Factor Claridad y Coherencia en la direccion
Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Muy
Malo 1 ,6 ,6 ,6
Malo 9 5,3 53 59
- Regular 28 16,5 16,5 22,4
Validos
Bueno 114 67,1 67,1 89,4
Muy 18 10,6 10,6 100,0
Bueno
Total 170 100,0 100,0

Fuente: Propia del investigador

La tabla anterior, muestra que 114 personas, una buena mayoria

consideran una evaluacion de Buena al factor bajo estudio; para ver con

mayor claridad este resultado vemos que en el grafico posterior, hemos

encontrado que los trabajadores en un 67.06% sienten que es bueno la

claridad de las politicas laborales, mientras que un aproximado de 6%

considera por debajo de malo las politicas de la direccion.
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Gréafico 9:

Factor Claridad y Coherencia en la Direccion
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Fuente: Cuadro N° 8

5.1.9. Valores Colectivos

Un factor importante es la medicién de los valores institucionales, que
reflejan el clima organizacional, aqui dado el estudio hemos encontrado

el siguiente hallazgo:
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Cuadro N° 9:
Factor Valores Colectivos
Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Malo 8 4.7 4,7 4,7
Regular 41 24,1 24,1 28,8
. Bueno 104 61,2 61,2 90,0
Validos
Muy 17 10,0 10,0 100,0
Bueno
Total 170 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado
Elaboracién: Propia

En lo referido a valores colectivos, encontramos que 104 personas

consideran como bueno, este factor, pero hay un grupo de 41 personas

gue le da un resultado regular.

Grafico 10:

Factor Valores Colectivos

Porcentaje

20

4,708

I
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Fuente: Cuadro N° 9
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Realmente viendo el grafico, podemos entender que un factor importante como
es de los valores, no encuentra una solidez en la apreciacion de los
trabajadores, en un media aproximada los resultados nos dicen que los valores
colectivos, van desde regular a bueno, lo cual no esta mal; pero sin embargo,
es importante poder fortalecer este factor, para lograr mejorar el clima

organizacional.
Finalmente presentamos el resumen de factores del Clima Organizacional, a
través de la siguiente tabla:

Cuadro N° 10:

Resumen de puntajes de Factores del Clima Organizacional

NUumero de Datos .

Fepjores Validos [Perdidos | 1¢¢'12
Relaciones_Interpersonales 170 0]4,0706
Liderazgo 170 0]4,1353
Estilo_Direccién 170 0]3,9176
Estadisticos Autorrealizacion 170 04,3882
Retribucion 170 03,8412
Disponibilidad_Recursos 170 03,9059
Estabilidad 170 04,3059
Claridad_Coherenci_Direccién 170 0|3,8176
Valores_Colectivos 170 0|3,7647

Fuente: Cuestionario aplicado
Elaboracién: Propia

Podemos ver que los factores que han mostrado mayor determinacion son:

Estabilidad, Autorrealizacion, Liderazgo y Relaciones interpersonales.
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5.2. NIVEL DE DESEMPENO LABORAL Y CUMPLIMIENTO DE METAS

Este capitulo esta disefiado para cumplir con el objetivo especifico N° 2:
“Describir y determinar la relacion del desempefio laboral con el
cumplimiento de metas de los trabajadores administrativos del Ministerio

Publico Distrito Fiscal Puno periodo 2013-2014”

5.2.1. Reconocimiento de logros

Para este indicador se tiene los siguientes resultados:

Cuadro N° 11:

Reconocimiento de Logros

Frecuencia | Porcentaje| Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Malo 1 ,6 ,6 6
Regular 51 30,0 30,0 30,6
Validos
Optimo 118 69,4 69,4 100,0
Total 170 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado
Elaboracién: Propia

De acuerdo a la tabla anterior, vemos que 118 personas indican que

existe un optimo reconocimiento de logros,
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Gréafico 11:

Indicador Reconocimiento de Logros

40

Porcentaje

20
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| iiinkd | I I
Malo Regular Optimo

Reconocimiento_Logros

Fuente: Cuadro N° 11
Considerando los datos que nos muestra el grafico, vemos que los trabajadores
estiman que el reconocimiento de logros tiende de regular (30%) a

mayoritariamente optimo (69.41%)
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5.2.2. Ambiente Fisico

El ambiente fisico es muy importante para garantizar el normal

desempeiio laboral, de acuerdo a nuestro estudio se tienen los siguientes

resultados:
Cuadro N° 12:
Ambiente fisico
Frecuencia|Porcentaje| Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Malo 4 2,4 2,4 2,4
Regular 110 64,7 64,7 67,1
Validos
Optimo 56 32,9 32,9 100,0
Total 170 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado
Elaboracién: Propia

En cuanto a la evaluacion del ambiente fisico, observamos en la tabla
anterior, que los trabajadores en mayoria (110), determinan el ambiente

fisico como “Regular”.

77

Repositorio institucional UNA - PUNO



TESIS UNA-PUNO E#k Nocional da

Nacional del
Altiplano

Gréafico 12:

Indicador Ambiente Fisico
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Porcentaje
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Fuente: Cuadro N° 12

Vemos que el 64.71% considera que el ambiente fisico es regular y el otro

grupo importante de 32.94% ve al ambiente fisico como éptimo.

5.2.3. Responsabilidad

En este indicador tenemos los siguientes resultados:
Cuadro N° 13:

Responsabilidad
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Frecuencia| Porcentaje| Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Malo 7 4,1 4,1 4,1
Regular 83 48,8 48,8 52,9
Validos
Optimo 80 47,1 47,1 100,0
Total 170 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado
Elaboracién: Propia

En la tabla anterior, 83 personas determinan como regular el grado de

responsabilidad que tiene su cargo, y 80 como optimo.

a0

40

[ ]
(=]
1

Porcentaje

%]
[=]
1

Grafico 13:

Indicador Responsabilidad

Responsabilidad

Fuente: Cuadro N° 13

T
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responsabilidad que aprecian los trabajadores de la institucion, es de regular

Visto el grafico precedente, podemos observar que el grado de

a optimo.

5.2.4. Compromiso Organizacional

Para este indicador se tiene los siguientes resultados:

Cuadro N° 14:

Compromiso Organizacional

Frecuencia | Porcentaje| Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Malo 10 59 59 59
Regular 109 64,1 64,1 70,0
Validos _
Optimo 51 30,0 30,0 100,0
Total 170 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado
Elaboracién: Propia

Respecto al compromiso organizacional que asumen los trabajadores, se
ha podido encontrar que ellos consideran que el compromiso general con
la institucion es regular 64.12% a Optimo 30%, de acuerdo a los

resultados presentados.
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Grafico 14:

Indicador Compromiso Organizacional
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Fuente: Cuadro N° 14

5.2.5. Participacion

La participacion es muy importante cuando se pretende entender el
grado de influencia que tiene el trabajo de un empleado, en el resultado
del trabajo organizacional, en tal sentido, dado la ejecucién de nuestra

encuesta, hemos encontrado los siguientes resultados:
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Cuadro N° 15:

Participacion

Frecuencia|Porcentaje| Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Malo 1 ,6 ,6 ,6
Validos Regular 51 30,0 30,0 30,6
Optimo 118 69,4 69,4 100,0
Total 170 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado
Elaboracién: Propia

Respecto a la participacion que asumen los trabajadores, se ha podido
encontrar que ellos consideran que la participacion en la institucién es
regular 30.0% a optimo 69.4%, de acuerdo a los resultados.

Gréfico 15:

Indicador Participacion

40

Porcentaje

209

0 I"\ QQI
1 T T
Malo Regular Optimo

Participacion

Fuente: Cuadro N° 15
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5.2.6.

De esta manera de acuerdo al grafico y tabla anterior, visualizamos que

los trabajadores en mayoria muestran apreciaciones positivas del nivel

de su participacion; donde incluso un 69.41%, ve como optimo el nivel de

participacion.

Trabajo en Equipo

En la tabla siguiente exponemos los hallazgos respecto al Trabajo en

Equipo:
Cuadro N° 16:
Trabajo en Equipo
Frecuencia|Porcentaje| Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Malo 4 2,4 2,4 2,4
Regular 95 55,9 55,9 58,2
Validos
Optimo 71 41,8 41,8 100,0
Total 170 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado

Elaboracién: Propia

Observamos en la tabla que la mayoria 95 personas, que representan el

55.9%, afirman que el trabajo en equipo es regular, y tan solo 4 personas

desmeritua el trabajo en equipo.
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Grafico 16:
Indicador Trabajo en Equipo
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Fuente: Cuadro N° 16

Respecto al trabajo en equipo dado los resultados del posterior grafico,
se ha detectado que los trabajadores consideran que el trabajo en equipo

es regular 55.88%.

5.2.7. Cumplimiento de Metas

Finalmente como parte del cuestionario, hemos previsto un reactivo que
logre identificar el nivel de cumplimiento de metas, y por ello dado la

ejecucion de la encuesta, se tiene lo siguiente:
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Cuadro N° 17:
Logro de Metas

Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje | Porcentaje
valido acumulado
Deficiencias
en 5 2,9 2,9 2,9
Cumplimiento
. Cumplimiento
Validos Parcial 80 47,1 47,1 50,0
CuiipImianto 85 50,0 50,0 100,0
Total
Total 170 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado
Elaboracién: Propia

En la tabla anterior se observa que 85 y 80 personas, evaluan el logro de
metas como de cumplimiento total y parcial, respectivamente.
Grafico 17:

Nivel de Logro de Metas
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Fuente: Cuadro N° 17
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En el grafico anterior se desprende que existe una apreciacion de que el
cumplimiento de metas va de parcial a total, donde el 50% garantiza un
cumplimento total de sus metas, y tan solo 7% aprecia como deficiente el

cumplimiento de las metas.

5.3. LINEAMIENTOS DE MEJORA PARA EL CLIMA ORGANIZACIONAL

Luego del estudio analitico, presentado en acapites anteriores, es que
ahora presentamos la propuesta para mejorar el Clima Organizacional,
toda vez, que se tiene claro que si existe influencia del Clima
Organizacional en el Desempefio Laboral.

Esta propuesta se ha elaborado teniendo en cuenta dos aspectos; el
primero basicamente es la propia observacion del investigador, quien ha
laborado algunos afios en la institucién sujeta a estudio, y el segundo
aspecto, son los datos obtenidos a través de la presente investigacion,
tanto en el levantamiento de datos con la encuesta, como también en

entrevistas improvisadas, que se hacian durante la investigacion.
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Lineamiento 1. Mejoramiento de Condiciones Fisicas y Ambientales

Se sabe que el confort laboral, es un estado importante para garantizar
un clima laboral propicio, por ello se propone especificamente las
siguientes directrices.

Unificar a una sola infraestructura el funcionamiento de la

institucion.
e Redisefnar la distribucion fisica de espacios, ubicacién, personal,
mobiliario, etc
e Mejorar el suministro de materiales
e Renovar los equipos de trabajo, en especial las computadoras.
Como se observa en esta propuesta, la unificacion se lograra, a través de
la pronta construccion o alquiler de un local suficientemente grande para
lograr acoger a todos los trabajadores en un mismo lugar.
Lineamiento 2: Programa de Fortalecimiento de identidad y valores
Este programa consiste en desarrollar actividades formales tipo cursos,
talleres, y actividades informales tipo deporte, cultura, entretenimiento;
encaminados a lograr el fortalecimiento de la identidad de los

trabajadores con la institucién; mediante estas actividades se pretende

87

Repositorio institucional UNA - PUNO



Nacional del
Altiplano

TESIS UNA-PUNO E#k Nocional da

comunicar e inculcar los valores institucionales, los cuales deberan ser
acogidos de manera colectiva; al mismo tiempo que este programa
lograra evitar el estrés laboral, producto de la sobrecarga procesal
existente en la institucion.

Lineamiento 3: Implementacion de Soportes Electronicos.

En este lineamiento a través del apoyo de la informatica, se debe proveer
a los trabajadores softwares que le apoyen en su trabajo, estos software
pueden ser utilizados para administracion de documentos, administracion
de notificaciones, audiencias; entre muchas otras actividades.
Lineamiento 4: Programa de Reconocimientos al trabajo y logros.
De manera interna, se debe incentivar un control efectivo del trabajo de
los empleados; para en periodos anuales, promover reconocimientos y
distinciones a los trabajadores mas eficientes.

Lineamiento 5: Programa de Induccién y Adaptacion

Considerando que la institucion cuenta con una buena cantidad de
personal contratado, que varia afio tras afio; es importante considerar un

programa de induccion a los nuevos trabajadores, donde se les pueda
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orientar sobre sus tareas inherentes a sus puestos, y al mismo tiempo
poderlos integrar a la cultura organizacional.

Lineamiento 6: Programa de Capacitacion a Directivos

El crear y mantener un buen entorno laboral, es una labor que recae
sobre los directivos, quienes mas alla del profesionalismo con su érea,
deben tener un nivel adecuado de liderazgo, que propicie un clima
laboral favorable; en tal sentido, visto a que muchos directivos carecen
de un buen conocimiento y manejo de liderazgo en las relaciones
laborales; es necesario Capacitarlos en estas areas y al mismo tiempo
monitorear su desenvolvimiento directivo.

Lineamiento 7: Programa de Orientacién Legal

Es importante desarrollar un programa de Orientacién al publico, sobre la
labor de la institucién, y como esta les puede ayudar a resolver ciertos
problemas que interesaria al ciudadano; este programa, tiene como
objetivo indirecto, fortalecer la autorrealizacion de los trabajadores,
guienes a través de la preparacion de materiales, dictado de charlas y

cursos, ellos mismos lograran valorar mucho mas su trabajo y a la vez,
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en interaccion con la ciudadania, podran recoger inquietudes,

observaciones para mejorar el trabajo institucional.
5.4. CONTRASTACION DE HIPOTESIS

5.4.1. Contrastacion de hipotesis Especifica N° 1

Dado la hipdtesis: “Los factores de relacion, autorrealizacion y
estabilidad, determinan el clima organizacional de los trabajadores
administrativos del Ministerio Publico Distrito Fiscal Puno periodo 2013-
2014.” cuyo resumen apreciamos en la tabla N° 1, vemos que los 3
factores que enuncia la hipotesis, estan efectivamente dentro de los 4
factores con mayor puntaje, por lo tanto esta hipétesis queda aceptada,
al ser los factores de relacién, autorrealizacion y estabilidad / cambio que

determinan en mayor grado al clima organizacional,

5.4.2. Contrastacion de hipotesis Especifica N° 2

Dado la segunda hipédtesis especifica: “El desempefio laboral incide
directamente en el cumplimiento de las metas de los trabajadores
administrativos del Ministerio Publico D.F. Puno periodo 2013-2014.”, y
procesando los datos bajo SPSS con el modelo estadistico de Regresion,

se tiene los siguientes resultados:
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Cuadro N° 18:
Resumen Modelo Regresion Lineal

Resumen del modelo

Modelo R R cuadrado| R cuadrado | Error tip. de
corregida | la estimacion
1 ,380°% ,144 ,139 ,57835

a. Variables predictoras: (Constante), Nivel Desempeiio
Fuente: Cuestionario aplicado
Elaboracién: Propia

Cuadro N° 19

Modelo Regresion Lineal

ANOVA?
Modelo Suma de gl Media F Sig.
cuadrados cuadratica
Regresién 9,458 1 9,458 | 28,277 ,000P
1 Residual 56,195 168 ,334
Total 65,653 169

a. Variable dependiente: Logro_Metas

b. Variables predictoras: (Constante), Nivel Desempefio
Fuente: Cuestionario aplicado
Elaboracién: Propia

En el cuadro N° 19, podemos ver que Sig=0,000, y considerando que
nuestro validador de hipétesis pidid un sig <=0,05, por lo tanto queda
establecido que existe dependencia de las variables; donde en cuadro N°

18, se precisa que 14.4% de la variacion del Logro de Metas, es
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directamente influida por la variable Nivel de Desempefio. Se acepta la

hipétesis especifica N° 2.

5.4.3. Contrastacion de hipotesis General

Finalmente dado el enunciado de la hipétesis general definida como:

“Existe una relacion directa entre el clima organizacional y el desempefio

laboral de los trabajadores administrativos del Ministerio Publico D.F.

Puno periodo 2013-2014", a traves del analisis de datos con el modelo

estadistico Chi Cuadrado, se tiene los siguientes resultados:

Cuadro N° 20

Tabla de Contingencia

Tabla de contingencia Clima_Organizacional * Nivel_Desempeio

Recuento
Nivel Desempefio | Total
1,00 | 2,00 | 3,00
2,00 2 8 0 10
. . 3,00 0 3 2 5
Clima_Organizacional
4,00 0 50 96 146
5,00 0 4 5 9
Total 2 65| 103 170
Fuente: Cuestionario aplicado
Elaboracién: Propia
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Cuadro N° 21

Modelo de Chi Cuadrado

Pruebas de chi-cuadrado

Valor gl Sig.
asintotica
(bilateral)
Chi-cuadrado d
L= AR 44,969° 6 000
Pearson
Razomge 29,215 6 000
verosimilitudes
Asouamon lineal por 10,494 1 000
lineal
N de casos validos 170

a. 8 casillas (66,7%) tienen una frecuencia esperada inferior

a 5. La frecuencia minima esperada es ,06.
Fuente: Cuestionario aplicado
Elaboracién: Propia

El cuadro N° 21, nos presenta el resultado requerido con un Sig = 0,000,
con lo cual visto que se requeria un sig <=0,05, dicho valor cumple con
probar la existencia de relacion de las variables Clima Organizacional y
Desempefio Laboral; por tanto se acepta la Hipétesis General de la

investigacion.
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CONCLUSIONES

PRIMERO:

Se ha probado que existe relacion directa entre las variables Clima
Organizacional y Desempeiio Laboral, con un coeficiente de Pearson de
44.97%, lo cual significa que hay una probabilidad interna de independencia de
datos observados y esperados, por lo que se acepta la hipétesis de

investigacion.

SEGUNDO:

Se ha encontrado que los factores que muestran mayor influencia positiva en el
Clima Organizacional son: Estabilidad (4.30), Autorrealizacion (4.39), Liderazgo
(4.13) y Relaciones interpersonales (4.07), en una escala de Likert 1 a 5, donde
1 es malo y 5 muy bueno. En general el puntaje medio global obtenido para

Clima Organizacional es de 4.02.

TERCERO:
Existe dependencia positiva del Cumplimiento de Metas con el Desempefio
Laboral, que de acuerdo a nuestro estudio se determina que el Cumplimiento de

metas en un 14.4% esta determinado directamente por el Desempefio Laboral.
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RECOMENDACIONES

PRIMERA:

Se ha identificado al Clima Organizacional como tendiente a Bueno, por lo tanto
es necesario poder aplicar cada uno de los lineamientos propuestos; para ello

se recomienda elaborar un Plan de Mejora del Clima Organizacional.

SEGUNDO:

Dado que el estudio ha sido de orden cuantitativo, se recomienda profundizar el
analisis a través de un estudio cualitativo, una nueva investigacion que podria
brindar profundizacion sobre el estado del clima organizacional, y a su vez

generar nuevas propuestas de mejora.

TERCERO:

Es importante poder mejorar los niveles de medicion del logro de metas, dado
que en este estudio no se ha tenido acceso directo a las fichas de desempeiio
laboral; que hubieran dado mejores indicadores de como esta el

desenvolvimiento de las metas laborales.
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CUESTIONARIO DE ESTUDIO SOBRE CLIMA ORGANIZACIONAL Y
DESEMPENO LABORAL
Sefior trabajador del Ministerio Publico Distrito Fiscal Puno, estamos muy
agradecidos de contar con su apoyo al llenar este cuestionario. Unicamente le
solicitamos que realice un llenado analitico segun sus apreciaciones laborales.
DATOS GENERALES

ARos de Servicio
Condicién laboral

CLIMA ORGANIZACIONAL
Marque con una “X” segun corresponda, donde:

5 | Muy Bueno
4 | Bueno
3 | Regular
2 | Malo
1 | Muy Malo
DIMENSIONES N° ITEMS 1 2| 3| 4|, 5
1|¢Como percibe las relaciones entre los
trabajadores de la institucion?
2| ¢El grado de solidaridad entre los
RELACIONES trabajadores es:?
INTERPERSONAL | 3|¢La comunicacion interna entre los
ES trabajadores es:?
4|Las actividades para fortalecer el
vinculo social entre los trabajadores
son:
5| ¢Como califica el papel de liderazgo de
los jefes dentro de la institucién?
LIDERAZGO 6| ¢Cbmo es el trato directo y abierto de
los trabajadores, con los jefes de la
institucion?
7| ¢ Cuan adecuados son los mecanismos
DEISREIC-:CC):E)"E\I ::]estitil:rig(r:]c’;lon de los jefes de la
8|¢Como califica la normatividad interna
que rige las funciones y actividades
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En forma general ¢, Como evalla el trato
gue recibe de parte sus superiores?

10

¢En qué nivel esta su grado de

AUTORREALIZACI autoestima laboral?
ON 11|¢Qué tanto se siente conforme con su
trabajo?
12| ¢ Qué tan bueno es la escala salarial en
la Institucién?
RETRIBUCION [13|;Cémo califica las politicas de

recompensas Yy reconocimientos que
emite la institucion?

DISPONIBILIDAD
DE RECURSOS

14

.,Como califica la de

materiales y utiles?

provision

15

¢, Cudl es el nivel de aceptabilidad de la
infraestructura?

16

¢Cual es el estado de los equipos,
como computadoras y otros, con los
gue cuenta la fiscalia?

ESTABILIDAD

17

¢ Sientes que existe una politica de
estabilidad laboral adecuada?

CLARIDAD Y
COHERENCIA EN
LA DIRECCION

18

¢Las normas, directivas, y ordenes
emitidas por la direccién son claras?

19

¢, Como califica los planes operativos, y
estratégicos de la institucion?

20

¢Los trabajos realizados
distintas areas, colaboran
cumplimiento los
institucionales?

por las
en el

de objetivos

VALORES
COLECTIVOS

21

¢, Como evalla los valores que existen
dentro de la institucion?

22

¢En la institucion, como califica el
respeto por la diversidad e
individualidad de opiniones?

23

¢, Cual es el nivel de empatia
preponderante dentro de la instituciéon?
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DESEMPENO LABORAL
Marque con una “X” segun corresponda, donde:

3 | Optimo

2 | Regular

1 | Malo

DIMENSIONES Ne° ITEMS 1| 2| 3

1| ¢Como evalua la politica de recompensas
y reconocimientos dentro de la
RECONOCIMIEN institucion?

TO DE LOGROS 2 | ¢ Cuél es la frecuencia en que los
trabajadores logren obtener
reconocimientos o estimulos?

3| ¢ El nivel de confortabilidad del ambiente

AMBIENTE fisico es?
Fisico 4| ¢ La provision de materiales es?

5| La provisién de equipos es?
6 | ¢ La delegacion de funciones es?

RESPONSABILID| 7 |¢Piensa que su trabajo desarrolla tareas
AD importantes?

8| ¢ Se siente que los mecanismos de control

laborales interno son?

9| ¢ El grado de compromiso de los

trabajadores con los objetivos

COMPROMISO institucionales es?
ORGANIZACION | 10| ¢ Como califica la identidad que sienten
AL los trabajadores por la institucion?

11|¢Como evalua las actividades para
fortalecimiento institucional?

12| ¢ Que tan bueno es el nivel de
participacion de los trabajadores en las
PARTICIPACION]| actividades institucionales?

13| ¢ Como califica la calidad de trabajo que
los empleados realizan en la institucién?
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14 | ¢ En que nivel las actividades son
realizadas a través de trabajo en equipo?
15| ¢Como aprecia el nivel de interaccion de
los miembros cuando realizan trabajo en
equipo?

TRABAJO EN
EQUIPO

NIVEL DE CUMPLIMIENTO DE METAS
Marque con una “X” segun corresponda, donde:
3 | Cumplimiento total

2 | Cumplimiento parcialmente

1 | Deficiencias en el cumplimiento

DIMENSIONES N° ITEMS 1] 2| 3

1| En general. ¢ Como califica el
cumplimiento de los objetivos
institucionales?

LOGRO DE
METAS
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