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RESUMEN

El presente estudio tuvo como objetivo general: Conocer el modelo de liderazgo de los
trabajadores de la Direccién Regional de Trabajo y Promocion del Empleo Puno, durante el
periodo 2015; con el propdsito de determinar el clima organizacional y describir sus efectos, para
asi analizar las pautas del modelo de liderazgo. La investigacién tuvo como unidad de analisis, la
DRTPE PUNO que organicamente pertenece a la Gerencia Regional de Desarrollo Social del
Gobierno Regional Puno, mientras que la unidad de observacién ha comprendido el total de
trabajadores de la institucion. El tipo de investigacion ha sido cuantitativo no-experimental, cuyo
disefio fue descriptivo correlacional. Se consider6 como poblacion muestra a todos los trabajadores
de la institucion, por ser un ndmero reducido y manejable. Se aplicO un cuestionario con
inquietudes expresadas en forma sencilla, y que han sido entendidas en la ejecucion, las
alternativas estan dentro del marco de la escala de Likert con respuestas: siempre, algunas veces y
nunca. Este cuestionario se destino para recabar la informacidn sobre las variables que guiaron el
estudio: comunicacion, identidad institucional y responsabilidad, asi mismo se aplicé una
entrevista estructurada sobre los mismos aspectos sefialados y la técnica de la observacion. Los
resultados obtenidos fueron: el modelo de liderazgo que percute en la institucion es burocratica,
aunque existe un liderazgo emergente de parte de algunos trabajadores, el clima organizacional es
regular segun las percepciones de los servidores, funcionarios y directivos, por ende, los efectos
que genera ésta situacion en las actividades laborales son regulares.

Palabras claves: Clima organizacional, liderazgo, modelo, promocidn, trabajo
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ABSTRAC

The present study had as general objective: To know the leadership model of the workers of the
Regional Direction of Work and Promotion of the Employment Puno, during the period 2015;
With the purpose of determining the organizational climate and measuring its effects, in order to
analyze the guidelines of the leadership model. The research had as unit of analysis, the PUNO
DRTPE that organically belongs to the Regional Management of Social Development of the Puno
Regional Government, while the observation unit has included the total of workers of the
institution. The type of research has been quantitative non-experimental, whose design was
descriptive correlational. It was considered as population sample to all the workers of the
institution, for being a small and manageable number. A questionnaire was applied with simple
expressed concerns that have been understood in the execution, the alternatives are within the
framework of the Likert scale with answers: always, sometimes and never. This questionnaire was
used to collect information on the variables that guided the study: communication, institutional
identity and responsibility, as well as a structured interview on the same aspects and the technique
of observation. The results obtained were: the leadership model that percute in the institution is
bureaucratic, although there is an emerging leadership on the part of some workers, the
organizational climate is regular according to the perceptions of the servants, officials and
managers, therefore, the effects that Generates this situation in the work activities are regular.

Key words: Organizational climate, leadership, model, promotion, work.
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INTRODUCCION

El clima organizacional es la atmdsfera que rodea una determinada organizacion la cual afecta
las actitudes de las personas que laboran en dicha institucion; por ejemplo un cocodrilo en Africa
crece treinta pies, mientras que en un zoolégico de Estados Unidos solamente alcanza los diez pies
de largo, esto ocurre porque en su habitat tiene todo lo necesario para que desarrolle el méximo de
su potencial, es por ello que en un clima organizacional 6ptimo, las personas pueden desenvolverse
de manera eficiente y eficaz en sus actividades laborales, ya que tiene todos los recursos necesarios
sean fisicos o emocionales.

El trabajo realizado por los miembros de una organizacion es el resultado del clima institucional
con el cual interactuan, si existe un clima pésimo, la atencion al publico sera deplorable. En la
Direccion Regional de Trabajo y Promocion del Empleo Puno, posee una forma particular de
liderazgo, sin embargo hay problemas que reducen la efectividad de la labor como el hecho de
falta de identidad institucional, ya que algunos trabajadores no se sienten reconocidos en su
esfuerzo laboral y auguran estimulos.

Esta investigacion contiene como primer capitulo del problema de investigacion,
justificacion y los objetivos como elementos primordiales. En el segundo capitulo se aborda la
revision de literatura considerado los antecedentes de investigacion y el marco teorico, ademas las
hipétesis. El tercer capitulo hace énfasis al disefio metodoldgico, tipo y disefio de investigacion,
poblacién y ambito de estudio, métodos, técnicas e instrumentos de recoleccion de datos y el
tratamiento de la informacion. En el cuarto capitulo se muestra los resultados de los datos
obtenidos de la investigacion incluyendo la prueba de hipotesis respectiva. Y finalmente la

discusion, conclusiones, recomendaciones, referencias y 1os anexos.
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CAPITULO I

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA DE INVESTIGACION
1.1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

La competitividad es una preocupacion y consiste en yuxtaponer el nivel académico y el
desarrollo de las actividades cotidianas de la institucion; pero en este contexto una persona se
interrelaciona e interactta, donde surgen actitudes de egoismo, ausencia de una comunicacion
claray precisa, aumento de los supuestos, no hay distincion entre dirigir y gobernar, todas las faltas
disciplinarias qua han sido toleradas no pueden ser controladas, ausencia de confianza entre los
trabajadores para superar las debilidades y prevenir las amenazas de la institucion, sobrecargo de
responsabilidades a algunos trabajadores ya que otros no cumplen su rol dentro de la organizacion;
todos estos factores afectan todas las dependencias de la Direccion Regional de Trabajo y
Promocién del Empleo.

Por todas las consideraciones anotadas la preocupacion central fue el de determinar el clima
organizacional en el que se desenvuelven los directivos, funcionarios y servidores, ademas de
precisar si sus efectos son buenos y analizar las pautas de liderazgo institucional si estan basados
en principios, los mismos que se han reflejado en una regular o deficiente atencién a los usuarios.
Ademas de los problemas internos de los trabajadores respecto a sus relaciones inter laborales las
cuales no estan basadas en comunicacion, responsabilidad e identidad institucional por lo cual el

cumplimiento del Plan Operativo Anual esta en riesgo de ser obviado, claramente ello se observa
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en sus respectivos informes mensuales respecto a su avance de cumplimiento de metas y objetivos
de cada dependencia .Esta problemética se sintetiza en las interrogantes que mas adelante
sefialamos.

1.1.1 Formulacion del problema

Pregunta general

¢Cual es el modelo de liderazgo y el clima organizacional de los trabajadores de la Direccion
Regional de Trabajo y Promocion del Empleo Puno-2015 en relacién a la comunicacion,
responsabilidad e identidad institucional?

Preguntas especificas

1) ¢Qué modelo de liderazgo usan los trabajadores de la Direccion Regional de Trabajo y
Promocion del Empleo Puno-2015?

2) ¢Coémo es el clima organizacional de la Direccién Regional de Trabajo y Promocion del
Empleo Puno-2015 en relacién a las dimensiones de analisis: comunicacion, responsabilidad e
identidad institucional?

3) ¢Cuales son los efectos del clima organizacional en los trabajadores de la Direccion
Regional de Trabajo y Promocion del Empleo Puno-2015 en relacion a las dimensiones de analisis:
comunicacion, responsabilidad e identidad institucional?

1.2 JUSTIFICACION

El liderazgo es muy importante dentro de todas las instituciones publicas, para lograr eficacia
y el cumpliendo de la misién y se logre alcanzar la vision institucional dentro del contexto del
liderazgo transformador, porque es facil llamar personas pero no retenerlas, asi como ganar dinero
y es muy complicado saber administrarlo, poseer poder pero ejecutarlo de manera efectiva para asi

beneficiar a la mayoria que es dificil, cambiar la mentalidad de esclavo (conformismo) a una de
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conquistador (innovador), ahi radica la importancia para contrastar esta teoria en la realidad de la
Direccién Regional de Trabajo y Promocion del Empleo Puno, para asi obtener resultados
mediante el andlisis del modelo de liderazgo.

El hecho de que no existan investigaciones sobre la tematica que planteamos en la institucion,
a nuestro modo de ver ha justificado la ejecucion del proyecto.

La investigacion sobre el modelo de liderazgo de los trabajadores de la Direccion Regional de
Trabajo y Promocién del Empleo Puno es importante, porque permitird proponer propuestas, asi
como un plan de fortalecimiento para mejorar su clima organizacional y ver el desenvolvimiento
de los trabajadores en el liderazgo.

1.3 OBJETIVOS

Objetivo general

Conocer el modelo de liderazgo y clima organizacional de los trabajadores de la Direccion
Regional de Trabajo y Promocion del Empleo Puno-2015 en relacién a la comunicacion,
responsabilidad e identidad institucional.

Obijetivos especificos

1) Conocer el modelo de liderazgo que usan los trabajadores de la Direccion Regional de
Trabajo y Promocién del Empleo Puno-2015.

2) Determinar el clima organizacional de la Direccion Regional de Trabajo y Promocion
del Empleo Puno-2015 en relacidn a las dimensiones de analisis: comunicacion, responsabilidad e
identidad institucional.

3) Describir los efectos del clima organizacional en los trabajadores de la Direccion
Regional de Trabajo y Promocion del Empleo Puno-2015 en relacién a las dimensiones de analisis:

comunicacion, responsabilidad e identidad institucional.
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CAPITULO 11
REVISION DE LITERATURA
2.1 ANTECEDENTES

Las investigaciones realizadas sobre el liderazgo en las instituciones hacen referencia a como
“el liderazgo surge como una posibilidad clara de fomentar relaciones humanas” (Hernédndez,
2013), lo cual nos indica que mas que una forma tedrica de motivacion es saber hacer las cosas y
asi por medio del comportamiento de los trabajadores, las organizaciones pueden propiciar el
cambio, sea negativo o positivo, claramente sin alterar su estructura normativa en cuanto a su
vision, mision y objetivos; sino ver los medios por los cuales logran ser més eficientes en su rol
dentro de la comunidad local.

En la tesis titulada: “Factores determinantes del estilo de liderazgo del director” se prioriza seis
aspectos fundamentales: claridad e informacién suficiente sobre las necesidades de la escuela,
siempre centrada en las necesidades del alumnado; la capacidad para transmitir los fines y
prioridades educativas a toda la comunidad escolar; el apoyo al profesorado en el ambito
curricular; la creacion de un ambiente ordenado y un clima escolar que facilite la ensefianza y el
aprendizaje; el conocimiento de la ensefianza de calidad, y el trabajo activo en conjunto con el
profesorado para mejorar su capacidad profesional; y la supervision y evaluacion del rendimiento
del centro; en relacion al estilo de liderazgo que es necesario la correcta comunicacion

interpersonal de todos los miembros de la organizacion para asi que la organizacién sea efectiva
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(Chamorro, 2005).

A nivel nacional las investigaciones, como las de Alfaro y Rivarola (2005) quienes hacen
referencia a que es muy importante las actitudes de los lideres de la organizaciones a los cuales se
les debe fortalecer y educar porque en ellos esté el progreso, el desarrollo y la competitividad de
su institucion sea publica o privada.

Es muy importante priorizar también en el modelo de liderazgo, la capacidad de adaptacion del
lider a los cambios previsibles e imprevisibles; asi desarrollar las herramientas necesarias para
realizar una Gestion de Talento (Quispitupac y Silvia, 2014).

El liderazgo transformacional por medio del cual los lideres influyen a sus colaboradores para
asi mejorar las relaciones interpersonales, la cual esta referida a la influencia, motivacion
(Martinez, 2014); es también necesario la permanencia de personas de confianza en los puestos
claves para un correcto desenvolvimiento de la organizacion, hasta la adaptacion de los nuevos
miembros (Medina, 2010).

A nivel local Zamata (2014) hace mencidn que el clima organizacional hace una influencia en
el desempefio laboral de los trabajadores, el cual estd orientado a satisfacer sus necesidades
economicas de las personas, para la recoleccion de la informacion implemento un cuestionario
aplicado a los trabajadores en escala de Likert, con las alternativas de respuestas: siempre, casi
siempre, algunas veces, rara vez, nunca, como resultado obtuvo que el clima organizacional de la
Municipalidad Provincial de Melgar — Ayaviri es positivo ya que se ha observado que la
motivacion es favorable y el liderazgo es muy favorable; a excepcion de la comunicacion y el
trabajo en equipo gque son poco favorable, también, que el desempefio laboral de los trabajadores
de la Municipalidad Provincial de Melgar — Ayaviri es positivo ya que se ha observado que el

desempefio y la satisfaccion son muy convenientes. Llegd a la conclusion de que el clima
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organizacional tiene una relacion lineal positiva con el desempefio laboral de los trabajadores de
la Municipalidad Provincial de Melgar — Ayaviri, 2013.

Quispe y Yana (2014) explican de manera cuantica la influencia del clima organizacional en
los trabajadores de San Juan de Salinas, San José, Mufiani, José Domingo Choquehuanca y
Santiago de Pupuja con respecto al sindrome de Burnout, sus perspectivas tedricas usadas que
guian su trabajo son: la Teoria de las relaciones humanas de Elton Mayo, la teoria del Sindrome
de Burnout o “Quemado en el trabajo”. Los resultados que logro le permiten sostener que no existe
evidencia empirica que corrobora la relacion entre clima organizacional percibido y el Sindrome
de Burnout, en cambio determino que el clima organizacional predominante es .por mejorar 0 poco
saludable.

Huaycani (2014) en su investigacion refiere que los factores institucionales no influyen de
manera significativa en el clima organizacional, siendo sus hipotesis propuestas a partir de la
variable institucional que influyen en la construccién de la realidad social inherente en el contexto
de las relaciones humanas, la metodologia que emplea se enmarca dentro del paradigma
cuantitativo, siendo para el 10.5% los factores sociales intervinientes: el sexo, la edad y estado
civil que influyen en el clima organizacional, mientras que las otras variables no explican nada
segun el analisis realizado. Aparte de ello afirma que influyen la condicion laboral, tiempo de
servicios y grupos ocupacionales diferenciadas, donde estima que el logaritmo del clima
organizacional se relaciona positivamente con los factores aludidos lineas arriba y la condicion
laboral, grupos ocupacionales y el estilo de liderazgo del cuadro directivo que ejercen directa
influencia en el clima organizacional con caracteristicas del estilo autocratico, democratico y
liberal por el mayor tiempo de permanencia, reflejando las dos primeras a la luz del dia; mientras

que la ultima se presenta someramente. Lo cual le lleva a afirmar que en la Institucién Educativa

Repositorio Institucional UNA-PUNO

No olvide citar esta tesis




Universidad

TESIS UNA - PUNO LLHE Nacional del

Secundaria Gran Unidad Escolar San Carlos de Puno no existe un buen clima organizacional para
el periodo 2013. Sin lugar a dudas, las dos variables en este estudio no tienen influencia directa ni
es significativa, excepto la edad y el sexo.

Vilca (2013) sefiala la relacién entre el clima institucional y el desempefio laboral que determina
la eficacia de los trabajadores, desde la perspectiva de una investigacion de tipo descriptivo-
correlacional, cuyo sub disefio es transversal; llevé a cabo un conjunto de actividades utilizando
los conceptos teoricos basicos del Clima Organizacional y el Desempefio Docente, con ello logro
conocer la relacion existe entre el Clima Organizacional y el Desempefio Docente de la Facultad
de Educacion, Comunicacion y Humanidades de la UNJBG de Tacna 2013.

Arroyo (2008) sostiene que existe una relacion positiva entre el liderazgo, las relaciones
interpersonales y el clima laboral, en base a ello los lideres pueden disefiar planes de mejora
institucional, busco demostrar que el liderazgo, las relaciones interpersonales y el clima
organizacional tienen una relacion significativa, trabajando con una poblacion de 124 docentes,
llego a la conclusidn general de que existe un grado de relacion positiva muy alta entre liderazgo,
las relaciones interpersonales y el clima organizacional, percibido por los docentes de los Institutos
Superiores Pedagogicos Publicos de la Region Puno, sus resultados pueden servir de base a otros
lideres e investigadores, para la toma de decisiones en los futuros planes de mejoramiento
Institucional.

Cama (2016) a nivel de las relaciones interpersonales en funcion de la practica de los elementos
claves como valores, empatia, congruencia, cordialidad, conflictos, se indica que las deficiencias
obtenidas de las relaciones interpersonales inciden .positivamente alto en el clima organizacional,
por lo tanto las relaciones interpersonales inciden de manera significativa en el clima

organizacional de una institucion publica; las relaciones interpersonales en funcion a la practica
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de los elementos claves (valores, empatia, congruencia, cordialidad, conflicto) son deficientes, en
cuanto a las dimensiones del clima organizacional (Autonomia, Rendimiento, Interaccion,
Compromiso, Colaboracion) son deficiente en el area de contabilidad de la UNA-Puno, lo que
indica que las deficiencias obtenidas de las relaciones interpersonales inciden .positivamente alto
en el clima organizacional en ambos periodos.

Quispe (2011) sostiene que se debe tomar medidas preventivas para mejorar la relacion entre el
clima organizacional y la satisfaccion laboral, desde el punto de vista de los cambios en el
desarrollo funcional de la Sede Regional de la ORAP - INPE, resulta oportuno aplicar un estudio
de Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral, que ofrecera una vision de la percepcion actual
de los trabajadores respecto de la Institucion y como se sienten realizando sus labores, orientado a
ser un aporte significativo en la Gestion del Recurso Humano. Llego a la conclusion general de
que El Clima Organizacional tiene una relacion significativa con la Satisfaccion laboral de los
trabajadores de esta institucion, de ahi determind que la influencia en la Satisfaccion Laboral es
positiva ya que se demostraron porcentajes altos de satisfaccion en torno a las dimensiones del
Clima Organizacional. Sin embargo, se presentaron porcentajes de insatisfaccion, lo cual permite
deducir que si existen factores del Clima Organizacional que influyen negativamente en la
Satisfaccion Laboral de los trabajadores de esta institucion, por lo cual se deben tomar medidas
preventivas y en algunos casos correctivos.

2.2 MARCO TEORICO

2.2.1 LIDERAZGO

Liderar es mucho mas que dirigir un equipo, lo dificil es poner en practica los numerosos
conceptos tedricos que se escuchan en el mundo laboral. Adaptarse a las nuevas exigencias del

ambito laboral en el que las habilidades personales o la inteligencia se han transformado en el
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camino hacia el liderazgo. En esta cultura desde pequefios nos han formado haciéndonos creer que
todos deberiamos ser bien parecidos, fuertes, saludables y hasta lideres, los politicos, los
empresarios, los buenos profesores, los gerentes, los padres de familia, los vendedores, los
deportistas, etc.

Landolfi (2006) menciona que este esteriotipo forzado que nos empuja a ser lideres termina
logrando la formacién de “caparazon de liderazgo”, pues al tener que no todas las personas desean
dedicar el tiempo a prepararse para lograrlo. Queremos resultados rapidos y tomamos cursos de
liderazgo de corta duracion; o bien leemos un libro que nos detalla las técnicas que nos llevaran a
convertirnos en lideres. Pero como la magia no existe y nadie puede convertirse en un auténtico
lider si no inicia un prolongado camino de formacion, autoconocimiento y desarrollo personal en
busca del logro de la excelencia, las personas al menos se contentan con parecerlo.

El liderazgo es la capacidad que se tiene para conducir a un grupo con la finalidad de alcanzar
un objetivo que conlleve al fin comun, siendo este aspecto muy importante, pues establece la
diferencia entre sr conducidos, como lo son muchos hoy en dia y conducir que es lo que muy pocos
hacen.

El liderazgo en si mismo no es bueno o malo; es como el dinero es neutral, depende del uso que
se le dé. El liderazgo maés puro es el que se forma a través de la influencia; influencia generada por
la confianza y respeto de otros hacia uno. También se puede ejercer liderazgo en base al poder; la
gente seguird a aquel que tenga poder sobre ellos. Existe un sin nimero de tipos de poder que las
personas utilizan en el liderazgo, sin embargo en su contexto puro son meramente manipulaciones:

- Un jefe que amenaza con despedir o calificar negativamente para condicionar sus actitudes.

- Una pareja que utiliza el dinero, la violencia doméstica o incluso la intimidad como arma para

lograr que el otro se comporte de la manera deseada.
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- Un lider religioso que utiliza su “conexion con Dios” para manipular a otros de diversas

maneras.

2.2.1.1 Tipos de lider

Segun Maxwell (2006), se distinguen:

a) El lider dirigente, segun el autor nace con cualidades y se moldea a través de todo el curso
de la vida; por otro lado se consolida como lider por medio de la capacitacion y tiene
autodisciplina para llegar a su propésito.

b) Ellider que se ha formado, ha visto moldearse el liderazgo en el contexto de su vida, aprende
y consolida su liderazgo a través de la capacitacion, asi como tiene autodisciplina.

c) El lider latente, en el transcurso de su vida se da cuenta que es el lider, y en este proceso
sigue aprendiendo a través del desarrollo de capacidades y tiene autodisciplina para llegar
a ser un buen dirigente.

d) EIl lider limitado, tiene muy poca relacion o nula vinculacion con otros lideres; no ha
recibido capacitacion o es escasa y tiene deseos de ser lider.

Senge (2006), identifica tres tipos basicos de lideres:

a) Lideres de linea local (local line leaders), que pueden llevar a cabo significativos
experimentos en la organizacion para verificar si las nuevas competencias de aprendizaje
llevan a unos a mejores resultados economicos. Su importante conocimiento y su
experiencia practica les otorgan una credibilidad Gnica. Suelen convertirse en profesores.
Facilitar el aprendizaje de otros se convierte en una manera muy eficaz de que los lideres
de linea sigan profundizando continuamente en su conocimiento y sus competencias.

b) Lideres ejecutivos (executive leaders), que proporcionan apoyo a los lideres de linea,

desarrollan infraestructuras de aprendizaje y lideran mediante el ejemplo en el proceso
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gradual de desarrollo de las normas y los comportamientos de una cultura de aprendizaje.
Ayudan a los lideres de linea local a madurar, a comprender complejas contracorrientes
politicas, a comunicar sus ideas y sus logros a aquellos que no han participado.

c) Creadores de redes internas o constructores de comunidades (internal networkers or
community builders), los “portadores de la semilla” de la nueva cultura, que pueden circular
libremente por la organizacion para encontrar a aquellos que estén predispuestos a realizar
el cambio, ayudar en experimentos dentro de la organizacion y contribuir a la difusion de
las nuevas ensefianzas. La Unica autoridad que poseen los creadores de redes internas
proviene de la fuerza de sus convicciones y de la claridad de sus ideas. Esta, constatamos
una y otra vez, es la Unica autoridad legitima cuando deben realizarse grandes cambios,
independientemente del puesto que se ocupe en la organizacion.

2.2.1.2 Liderazgo institucional

Se relaciona generalmente al liderazgo con el &mbito empresarial por su ligadura con el
beneficio econdmico, sin embargo es muy util para el ambito institucional o publico; es necesario
que exista un lider que pueda orientarse al bien social, demostrando un equilibrio entre la voluntad
y la disciplina.

Teniendo las metas claras respecto a su misién y vision institucional, logradas por medio del
gjercicio del Plan Operativo Anual; ademas que su vida personal es un respaldo de su vivencia
laboral con caracteristicas basicas de eficacia, competitividad e innovacion.

Se instruye constantemente en un mundo constante de cambio, no es reacio al cambio ya que
puede cumplir fielmente sus funciones en el cargo que ocupe; fomenta el compafierismo y apoyo
mutuo por medio de pequefios detalles como el saludo a todos los servidores, directivos y

funcionarios; sometido constantemente a la autoevaluacion de sus capacidades y a la par que
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disfruta su trabajo.

El lider no lo es por su capacidad o habilidad en si mismas, sino porque estas caracteristicas son
percibidas por el grupo como las necesarias para lograr el objetivo. Por lo tanto, el lider tiene que
ser analizado en términos de o funcién dentro del grupo. El lider se diferencia de los demés
miembros de un grupo o de la sociedad por ejercer mayor influencia en las actividades y en la
organizacion de estas.

El lider adquiere status al lograr que el grupo o la comunidad logren sus metas. Su apoyo resulta
de que consigue para los miembros de su grupo, comunidad o sociedad mas que ninguna otra
persona. El lider tiene que distribuir el poder y la responsabilidad entre los miembros de su grupo.

Esta distribucion juega un papel importante en la toma de decisiones y, por lo tanto, también en
el apoyo que el grupo le otorga.

Como el liderazgo esta en funcion del grupo, es importante analizar no solo las caracteristicas
de este sino también el contexto en el que el grupo se desenvuelve. Pues se considera que estas
caracteristicas determinan quien se convertird en el lider del
grupo. Dependiendo si la situacion requiere accion rapida e inmediata o permite deliberacion y
planeacion, los liderazgos pueden caer en personas diferentes.

a. Beneficios del liderazgo dentro de la institucion:

— Permite el alcance de los objetivos del Plan Operativo Anual a la par de las actividades
no programadas.

— Los directivos, funcionarios y servidores conocen su roles y funciones

— Los problemas internos de la institucién son atendidos oportunamente y solucionados
de forma répida y precisa

— Se promueve la innovacion sin dejar de lado el cumplimiento de las metas mensuales
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programadas, ya que todos los trabajadores comparten la vision institucional como meta
personal
b. Caracteristicas del lider
En el boletin Gestién Organizacional (Condori y Yucra, 2010) sintetizan que el lider posee las
siguientes caracteristicas:

— Esvisionario, un buen lider se caracteriza por su vision a largo plazo, por adelantarse a
los acontecimientos, por anticipar los eventos 0 sucesos

— Sabe escuchar, es una habilidad en él, que consiste en entender el mensaje y responder
en base a la comprension de la informacion.

— Es planificador, piensa en los detalles, reflexiona constantemente sobre el porvenir y
como conseguir los objetivos planteados.

— Esinnovador, tiene la habilidad de ser original en el emprendimiento de una nueva tarea
ademas de su respectivo cumplimiento.

— Es honesto, se orienta en el criterio de la verdad para sus palabras y acciones, siendo
objetivo y practico.

— Es informado, permanentemente busca informacion sobre los acontecimientos
nacionales, regionales y de su sector.

— Tiene carisma y el respaldo emocional e intelectual de quienes lo siguen.

— Es perseverante y obstinado en cuanto a la consecucion de las metas y objetivos.

— Es disciplinado, cumple fielmente con sus responsabilidades.

— Es responsable, con respecto a sus actividades cotidianas y compromisos con su
organizacion.

— Crece y hace crecer a su grupo social, permite la participacién activa de sus
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colaboradores, reconoce que el rol de cada individuo es importante dentro de la
organizacion.

Zamata (2014) analiza las caracteristicas del lider y lo sintetiza de la manera siguiente:

El Lider debe desarrollar su capacidad de escuchar, reflexionar y capacidad de analisis para
describir lo que la gente desea, y tendra que activar su actitud en cuanto a proyectar, tanto a corto,
mediano, o largo plazo, para conservar un margen de competencia. Los buenos lideres tienden a
ser mas brillantes, tienen mejor criterio, interactian mas, trabajan bien, bajo cualquier tipo de
circunstancia, toman decisiones, el control, y se sienten seguros de si mismo.

El Lider ante todo es un Visionario; tiene la capacidad de pensar en aquellos que todavia no
existe; es capaz de dibujar el futuro con precision en su mente; posee la habilidad de trazar el mapa
de un territorio aun no explorado. Los lideres transforman sus suefios en realidad.

El Lider es un Creador de lo que no existe y/o generador de nuevos espacios, su formacion
integral siempre debe estar acompafiada con el desarrollo de la autocritica, la opinidn sincera y
objetiva ante los acontecimientos, de propuestas que conlleven a la obtencién de objetivos
comunes, lo cual debe hacer especial énfasis en la busqueda constante del optimo nivel de
discusion y planificacion, ademés de comprobada competitividad.

El Lider de los nuevos tiempos debe ser una persona ilustrada, debe estar claro de su rol decisivo
en el éxito de la empresa, debe tener suficiente intuicion y capacidad para dirigir la nave en aguas
turbulentas.

El Lider es un Coordinador de Procesos Sociales y Organizacionales, tiene vision de lo deseado
e informacion suficiente para actuar en consecuencia. Debe traspasar esa vision a otros con la
finalidad de que actden, dando lugar a poseer solidas capacidades en el campo de la conduccion y

direccion de grupos.
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El Lider debe poseer Habilidades Interpersonales, que incluye la capacidad de trabajar con otras
personas, entenderlas y motivarlas, ya sea en forma individual o en grupos. Debido a que los
gerentes consiguen objetivos por medio de otros, deben tener buenas habilidades interpersonales
para comunicar, motivar y delegar.

El Lider dirige, consulta, colabora y delega responsabilidades con la finalidad de incrementar
el compromiso de la participacion y de la autogestion del personal, es decir, en la medida en que
las personas aprenden a dirigirse a si mismas. Quienes de alguna manera asumen posiciones de
direccion deben reconocer la capacidad de sus dirigidos como entes generadores de ideas y de
espacios; cuando se dice que los individuos son generadores de ideas y espacios se refiere a que
todos son lideres en diferentes areas y que todos son capaces de aportar creatividad y
emprendimiento para el logro de metas que al final siempre seran comunes.

El Lider se interesa por todo, quiere aprender todo lo que pueda, estd dispuesto a arriesgarse,
experimentar, ensayar cosas nuevas, no se preocupa por los fracasos sino que acepta los errores
sabiendo que de ellos se puede aprender.

El lider deberd compartir su Vision, para que de esta forma crezca, se fortalezca y se transforme
en la meta de todos los empleados. Una de las virtudes que debe poseer un lider, es siempre decirle
la verdad a su personal, sus clientes, proveedores, accionistas y todo aquél que tenga que ver con
la organizacion.

2.2.2 CLIMA ORGANIZACIONAL

El clima organizacional es el ambiente que rodea a una institucion, la cual es alterada por varios
factores, asi como causa efectos en los trabajadores; la sociedad esta en continuo desarrollo, en
donde la exigencia por mejorar la calidad en casi todos los &mbitos de la vida es cada dia mayor.

Inmersos en la cultura de la produccién y de los bienes de consumo, una cultura que cada vez
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afecta mas a las personas, tanto en vertiente positiva y negativa. El clima organizacional permite
la existencia del trabajo en equipo, siendo de vital importancia el mutuo apoyo entre directivos,
funcionarios y servidores ya que ello genera confianza intra institucional.

Desde 1960, el estudio acerca de clima organizacional se ha venido desarrollando, ofreciendo
una amplia gama de definiciones del concepto. A continuacion referimos en sintesis, puntos de
vista de diferentes autores mencionados por Furham (2001) de su investigacion Psicologia
organizacional: el comportamiento del individuo en las agrupaciones: Forehand y Von Gilmer
definen al clima laboral como el conjunto de caracteristicas que describen a una organizacion y
que la distinguen de otras organizaciones, estas caracteristicas son relativamente perdurables a lo
largo del tiempo e influyen en el comportamiento de las personas en la organizacion. Tagiuri,
sefiala como una cualidad relativamente perdurable del ambiente interno de una organizacion que
experimentan sus miembros influye en su comportamiento, y se pude describir en términos de los
valores de un conjunto especifico de caracteristicas o atributos de la organizacion. Schneider lo
sintetiza como percepciones o interpretaciones de significado que ayudan a la gente a encontrarle
sentido al mundo y saber como comportarse. Weinert, como la descripcion del conjunto de
estimulos que un individuo percibe en la organizacion los cuales configuran su contexto de trabajo.
Por otro lado, la postura operacionalista o fenomenologica los autores Peiro y Prieto, consideran
al clima laboral como una dimension fundada a partir de las percepciones de las personas y que
tiene existencia en cuanto hay una visién compartida, extendida en el grupo o la organizacion, el
clima laboral esta fundado en un cierto nivel de acuerdo en la forma de percibir el ambiente, si
bien no es un constructo individual, sino grupal u organizacional que coincide con la vision socio
cognitiva de las organizaciones

Guillen y Guil (2000) definen al clima organizacional como la percepcion de un grupo de
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personas que forman parte de una organizacion y estas establecen diversas interacciones en un
contexto laboral.

Guaita (2012) en su boletin titulado: “La llave del éxito empresarial” también contribuye
a la investigacion de la definicion del clima organizacion sintetizando las diversas definiciones de
clima organizacional segun varios autores: Brunet, afirma que el concepto de clima organizacional
fue introducido por primera vez al area de psicologia organizacional por Gellerman en 1960. Este
concepto estaba influido por dos grandes escuelas de pensamiento: la escuela de Gestalt y la
escuela funcionalista. Segun la escuela de Gestalt los individuos comprenden el mundo que les
rodea basados en criterios percibidos e inferidos, de tal manera que se comportan en funcion de la
forma en que perciben su mundo. Es asi que el comportamiento de un empleado esta influenciado
por la percepcion que él mismo tiene sobre el medio de trabajo y del entorno. Por otro lado, la
escuela funcionalista formula que el pensamiento y comportamiento de un individuo dependen del
ambiente que le rodea y que las diferencias individuales juegan un papel importante en la
adaptacion del individuo a su medio. Para Chiavenato (2001), el clima organizacional constituye
el medio interno de una institucion, la atmosfera psicolégica caracteristica que existe en cada
entidad. Asimismo menciona que el concepto de clima involucra diferentes aspectos de la
situacién, que se sobreponen mutuamente en diversos grados, como el tipo de agrupacion, la
tecnologia, las politicas, las metas operacionales, los reglamentos internos (factores estructurales);
ademas de las actitudes, sistemas de valores y formas de comportamiento social que son
impulsadas o castigadas (factores sociales). Anzola, opina que el clima se refiere a las percepciones
e interpretaciones relativamente permanentes que los individuos tienen con respecto a su
organizacion, que a su vez influyen en la conducta de los trabajadores, diferenciando una

organizacion de otra. Para Seisdedos, se denomina clima organizacional al conjunto de
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percepciones globales que el individuo tiene de la agrupacion, reflejo de la interaccion entre
ambos. Dice que lo importante es como percibe el sujeto su entorno, independientemente de como
lo perciben otros, por lo tanto es mas una dimensién del individuo que de la corporacion. Schein,
(citado por Davis) menciona que el ambiente organizacional, a veces llamada atmdsfera o cultura,
es el conjunto de suposiciones, creencias, valores y normas que comparten sus miembros.
Rodriguez, expresa que el clima institucional se refiere a las percepciones compartidas por los
miembros de una agrupacion respecto al trabajo, el ambiente fisico en que éste se da, las relaciones
interpersonales que tienen lugar en torno a €l y las diversas regulaciones formales que afectan
dicho trabajo. Dessler, plantea que no hay un consenso en cuanto al significado del término de
clima organizacional, las definiciones giran alrededor de factores organizacionales puramente
objetivos como estructura, politicas y reglas, hasta atributos percibidos tan subjetivos como la
cordialidad y el apoyo. Por Gltimo, Méndez Alvarez, se refiere al clima organizacional como el
ambiente propio de la organizacion, producido y percibido por el individuo de acuerdo a las
condiciones que encuentra en su proceso de interaccion social y en la estructura organizacional
que se expresa por variables (objetivos, motivacion, liderazgo, control, toma de decisiones,
relaciones interpersonales y cooperacion) que orientan su creencia, percepcion, grado de
participacion y actitud; determinando su comportamiento, satisfaccion y nivel de eficiencia en el
trabajo.

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

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

Es importante cuando se investiga sobre clima organizacional conocer los términos, estructuras
y procesos institucionales. Son muchos los elementos que abarcan estos conceptos, pero en
sintesis, lo importante es identificar que estructura corresponde sobre todo a la agrupacion fisica
de los componentes de una institucion y procesos que se relaciona con la gestion de recursos
humanos.

Existe la tendencia a confundir cultura con lo que a menudo se conoce como clima
organizacional, el cual refiere al modo en que percibe la gente su trabajo, rendimiento,
productividad y satisfaccion en un momento determinado; mientras que cultura trata de los
supuestos, creencias y valores subyacentes de la institucion. De hecho el clima representa la
personalidad de una agrupacion.

Las actividades y las normas de personal tienen efectos importantes sobre el clima de la
institucion para las personas. El clima es el ambiente favorable o desfavorable para las personas,
algunas agrupaciones viven mediante la aplicacion de las reglas y son burocraticas; otras son
amistosas y flexibles. En ciertas entidades privadas hacen hincapié en el trabajo y otras en el
trabajo en equipo. La diferencia entre trabajo y trabajo en equipo puede parecer pequefia pero es
muy significativa en el clima laboral.

2.2.2.1 Variables del clima organizacional

Las variables que se puede considerar intervienen en el clima laboral son evidentemente muchas
segun diversos autores a lo largo de los afios segin su perspectiva tedrica.

Las caracteristicas del sistema organizacional generan un determinado clima. Este repercute
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sobre las motivaciones de los miembros de la agrupacion y sobre su correspondiente
comportamiento. Este comportamiento tiene obviamente una gran variedad de consecuencias para
la institucion como por ejemplo las variables, responsabilidad, identidad institucional y
comunicacion.

La revista online Conexion ESAN en su articulo titulado “Las nueve dimensiones del clima
organizacional” (2015) menciona que Litwin y Stinger postulan la existencia de nueve
dimensiones que explicarian el clima existente en una determinada institucion. Cada una de estas
dimensiones se relaciona con ciertas propiedades de la organizacion, tales como: Estructura,
responsabilidad, recompensa, desafio, relaciones, cooperacion, Estandares, conflictos e identidad;
pero para nuestro caso, interesa relievar la responsabilidad, identidad y la comunicacion.

a. Comunicacion

Se entiende como el proceso por el que se trasmite y recibe una informacién. La comunicacion
Institucional puede definirse como el tipo de comunicacion realizada de modo organizado por una
institucion o sus representantes, dirigida a las personas y grupos del entorno social en el que
desarrolla su actividad. Tiene como objetivo establecer relaciones de calidad entre la institucion y
los pablicos con quienes se relaciona adquiriendo una notoriedad social e imagen pablica adecuada
a sus fines y actividades

La comunicacién institucional si se realiza en forma organizada, es dirigida a las personas y
grupos del entorno social en el que desarrollan su actividad. Tiene como objetivo establecer
relaciones de calidad entre la institucion y los usuarios con quienes se relacionan y a los que se
dirigen, para darse a conocer socialmente y proyectar una imagen publica adecuada.

La comunicacion es parte estratégica del desarrollo de una institucion dentro del marco de su

lineamiento y sus planes operativos anuales y cumpliendo adecuadamente con el ROF y el MOF.
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b. Responsabilidad

La responsabilidad en una institucion publica, es el cumplimiento de las obligaciones o cuidado
al hacer o decidir algo, o bien una forma de responder que implica el claro conocimiento de que
los resultados de cumplir o no las obligaciones, recaen sobre uno mismo, es decir sobre un servidor,
funcionario o directivo.

Es el sentimiento de los miembros de la institucion acerca de su autonomia en la toma de
decisiones relacionadas a su trabajo. Es la medida en que la supervision que reciben es de tipo
general y no estrecha, es decir, el sentimiento de ser su propio jefe y no tener doble chequeo de
trabajo. Expresado de otra manera es el grado de compromiso con una institucion, reflejado en el
cumplimiento oportuno de las actividades programadas.

La responsabilidad se puede ver como la conciencia acerca de las consecuencias que tiene todo
lo que hacemos o dejamos de hacer sobre nosotros mismos o sobre los demas.

En el campo del trabajo, que es motivo de nuestra investigacion; por ejemplo, el que es
responsable lleva a cabo sus tareas con diligencia, seriedad y prudencia porque sabe que las cosas
deben hacerse bien desde el principio hasta el final y que solo asi se saca verdadera ensefianza y
provecho de ellas.

Con la responsabilidad el individuo aprende a comportarse de manera que puedan confiar en él,
ya que ésta garantiza el cumplimiento de los compromisos adquiridos y genera confianzay
tranquilidad entre las personas.

El ser responsable reflexiona seriamente antes de tomar cualquier decision, pensando en los
resultados y efectos que pueda afectar la propia vida o la de otros; es capaz de sentir lo que otros
sienten y entender las necesidades de los demads; reconoce los errores cometidos y

se muestra dispuesto a repararlos.
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c. Identidad

Es el sentimiento de pertenencia y es un elemento importante y valioso dentro del grupo de
trabajo. En general, es la sensacion de compartir los objetivos personales con los de la agrupacion.
Ademas es la relacidn que guarda un individuo respecto a la organizacion que pertenece, al inicio
la relacion es meramente laboral, necesariamente los trabajadores tienen que conocer su plan
operativo anual y los lineamientos institucionales.

Crear y definir la identidad de una institucion publica resulta clave para fomentar la lealtad y
empatia de usuarios e institucion, para ello debe existir claridad en sus principios, vision y mision.
Establecer una identidad permite darle un enfoque a la organizacion, entender mejor cuales son las
metas que se pretenden alcanzar y entregar a la sociedad una carta de presentacion.

La creacion de la identidad permite construir la idea o concepto que el publico tiene de una
institucion del estado. La identidad institucional se expresa en lograr entre los servidores,
funcionarios y directivos el sentido de pertenencia. Pero, ¢a qué se refiere? Se trata de que los
trabajadores sientan que forman parte de un “nosotros”. Es decir, conseguir que se sientan
involucrados en todo lo que concierne su trabajo y no sentirse como un factor separado de su
institucion.

2.2.2.2 Sociologia y el clima organizacional

La teoria sociologica preocupada desde sus origenes de la interaccion social, ha entendido en
general, esta interaccion como un sistema. Ahora bien, si consideramos que uno de los pocos
consensos que existen en relacion al concepto de clima organizacional, es precisamente su
propiedad sistémica y si luego constatamos que para importantes sociologos: Durkheim en 1893,
Parsons en 1966, Rodriguez en 1992, una organizacién es un sistema social, o por lo menos uno

de los tres tipos de sistema social, segiin Luhmann (1997), podremos facilmente deducir la relacion
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entre estas teorias y el clima organizacional.

Por otra parte el desarrollo organizacional ha encontrado en la Teoria de Sistemas una
importante fuente de recursos tedricos, entendiéndose éstas, como un sistema que se caracteriza
por: establecer condiciones que deben cumplir quienes deseen ingresar a ellas, y poner condiciones
que deben ser satisfechas por los miembros mientras permanezcan en ellas.

Las organizaciones constituyen una forma de construccion de sistemas que surge a partir de la
coordinacion de contingencias, siendo éstos, algo que es como es, pero no tiene por que serlo, es
decir es algo no necesario pero tampoco imposible, toda vez que se relacionan dos seres humanos
se produce un acomodo entre dos contingencias. Los sistemas sociales requieren de esta doble
accion para constituirse, dado que si uno u otro de los participantes decide optar por alguna
alternativa distinta a la de estar alli, no podra producirse el sistema social.

2.3 HIPOTESIS

Hipdtesis general

El modelo de liderazgo de los trabajadores de la Direccion Regional de Trabajo y Promocion
del Empleo Puno es un ejemplo de labor profesional en relacion a la comunicacion,
responsabilidad e identidad institucional, que permiten un clima organizacional adecuado, que
debe plasmarse en otras instituciones y organizaciones

Hipotesis Especifica

1) El modelo de liderazgo de los trabajadores de la Direccion Regional de Trabajo y
Promocidén del Empleo Puno, esta basado en principios respaldados por la ética y las normas de la
institucion.

2) El clima organizacional de la Direccion Regional de Trabajo y Promocion del Empleo

es bueno en relacion a las dimensiones de analisis: comunicacion, responsabilidad e identidad
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institucional ya que todas las variables favorecen a su correcto fortalecimiento

3) Los efectos del clima organizacional en los trabajadores de la Direccidon Regional de
Trabajo y Promocion del Empleo Puno son positivos en relacién a las dimensiones de anélisis:
comunicacion, responsabilidad e identidad institucional porque mejoran el desempefio laboral y la

eficacia institucional.
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CAPITULO 111
MATERIALES Y METODOS
3.1 METODOLOGIA DE INVESTIGACION

3.1.1 Nivel de analisis

El nivel de anélisis de la presente investigacion es local ya que el estudio se realizd en la
Direccion Regional de Trabajo de promocién del Empleo Puno.

3.1.2 Ejes de andlisis

Los ejes de anélisis son dos: el modelo de liderazgo y el clima organizacional.

3.1.3 Dimensiones de analisis

Las dimensiones de analisis respecto al clima organizacional y el liderazgo son las siguientes:
comunicacion, identidad institucional y responsabilidad.

3.1.4 Unidad de analisis y observacion

La unidad de analisis es la Direccion Regional de Trabajo y Promocion del Empleo Puno,
mientras que la unidad de observacion es la totalidad de los directivos, funcionarios y servidores
de la institucion.

3.1.5 Tipo de investigacion

El tipo de investigacion es cuantitativo no-experimental, cuyo disefio es descriptivo que

relaciona la variable independiente con la variable depemdiente.
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3.1.6 Poblacién y muestra

En esta investigacion se considera como poblacion y muestra a la totalidad de los trabajadores
de la Direccion Regional de Trabajo y Promocion del Empleo Puno que son 28 segun su Cuadro
de Asignacién de Personal (CAP), por ser un numero reducido y manejable. Cabe resaltar que
segun el CAP del 2015 existen 46 puestos de trabajo pero no todas las plazas vacantes han sido
cubiertas hasta ahora, y al momento de ser aplicada la encuesta se considero a los 28 trabajadores
con los que se trabaja en esta investigacion. A continuacion se presenta un cuadro del personal de
la Direccion Regional de Trabajo y Promocion del Empleo Puno:

Total de recursos humanos en la Direccion Regional de Trabajo y Promocion del Empleo
Puno al 2015 cuadro de asignacion de personal DRTPE - PUNO

PLAZAS OCUPADAS | PREVISTAS | TOTAL CAP
Direccion Regional 3 0 3
Oficina Técnica Administrativa 4 5 9
Direccion de Prevencion y Sol. de Conflictos 1 1 2
Subdireccién de Inspeccién Laboral 3 2 5
Subdireccién de Defen. Grat. y Ases. del Trab. 0 3 3
Subdireccion de Negociaciones Colec.y R.G. 2 0 2
Direccion de Empleo y Formacion Profesional 4 3 7
Zona de Trabajo y P.E — Juliaca 4 4 8
Centro de Formacion Profesional de Taraco 7 0 7
TOTAL 28 18 46

Fuente: DRTPE-Oficina de personal
Elaboraciéon: DRTPE - Puno.

3.1.7 Tecnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Para la investigacion, hemos empleado las técnicas e instrumentos siguientes:

La observacion, con respecto al ingreso y egreso de los trabajadores; la atencién a los usuarios,
las relaciones inter laborales y el trabajo en equipo.

La encuesta en la modalidad de cuestionario. Se utilizé un cuestionario con afirmaciones, que
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se redactaron de manera sencilla, que pudieran ser entendidas claramente. La informacion ha sido
recolectada a través de un cuestionario, que se aplico a los trabajadores de la Direccion Regional
de Trabajo y Promocién del Empleo Puno en escala de Likert con alternativas de respuestas:
siempre, algunas veces y nunca. El cuestionario se elabord con 26 afirmaciones, el encuestado
debia marcar s6lo una de las alternativas. Este cuestionario se destind para recabar la informacion
de los encuestados sobre las variables que guiaron el estudio, y atendiendo a la forma como se
habia dimensionado cada variable: flexibilidad, responsabilidad, estandares (alto desempefio),
satisfaccion reconocimiento, alineamiento, calidad, trabajo en equipo y aprendizaje.

Las entrevistas estructuradas de manera aleatoria al personal de la institucion respecto a sus
experiencias laborales, el cumplimiento del Plan Operativo Anual y sus relaciones inter laborales.

3.1.8 Técnicas de procesamiento y analisis de datos

Los datos han sido procesados por programas electrénicos, Microsoft Excel y su analisis se hizo
a traveés de la estadistica descriptiva, cuyo analisis se muestra a través de cuadros y gréaficos.

3.1.9 Técnica para la prueba de hipotesis

En esta parte, se trabajo con la estadistica inferencial, con la prueba no paramétrica: el chi

cuadrado (x?) para la prueba de hipdtesis respectivamente, donde se delimito que el valor de

2= (0: — Ey)*
significancia es de 0.05. La cual consta de la siguiente formula: = £y

En donde:

- %% es chi cuadrada
- Yk essumatoria

= 0, es la frecuencia observada

= E,es lafrecuencia esperada
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Se Plantea primero las dos hipétesis; nula y alterna, para asi determinar el grado de relacién
que tienen la variable dependiente con la independiente. Se determina el grado de libertad a
través de la formula siguiente: : gl=(n°filas-1) x (n°columnas-1).
Después se elabora las tablas de frecuencia espada y observada y finalmente se compara la chi
tabulada con la calculada para luego interpretar los resultados en base a la regla de decision.

Regla de decision

- Siix?, <x? ,entonces se acepta la Ho y se rechaza la Ha.

- Siiix?. >x?, ; entonces se acepta la Ha y se rechaza la Ho.
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CAPITULO IV
RESULTADOS Y DISCUSION

Para el desarrollo de este capitulo realizaremos una exposicién y su correspondiente analisis de
toda la informacidn relevante, los cuales nos van a permitir mostrar los resultados obtenidos del
proceso de la investigacidn de acuerdo a los objetivos establecidos como sigue: En la primera parte
exponemos estadisticas descriptivas referidas al modelo de liderazgo y el clima organizacional, y
en la segunda parte refrendamos con el resultado de entrevistas estructuradas que se aplico en la
institucion motivo de estudio.

4.1 MODELO DE LIDERAZGO DE LOS TRABAJADORES DE LA DIRECCION
REGIONAL DE TRABAJO Y PROMOCION DEL EMPLEO PUNO-2015

4.1.1 Innovacion

Respecto a innovacion, en la tabla N°1, se observa que el 32% de los trabajadores de la
institucion siempre tienen la habilidad de ser original en el emprendimiento de una nueva tarea
ademas de su respectivo cumplimiento, mientras que un 68% manifiestan que a veces lo hacen y
un 0% refiere que nunca

Asi, como se menciona en el boletin Gestion Organizacional (Condori y Yucra, 2010) innovar
no es mas que el proceso de desarrollar algo nuevo o que no se conoce a partir del estudio metddico
de una necesidad, ya sea personal, grupal u institucional, para lograr una meta; el lider puede

identificar esa necesidad y plasmar la solucion adecuada. Para innovar en una institucion publica
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es necesario tener un amplio conocimiento de las necesidades, no todas las ideas innovadoras
tienen éxito, por tanto, es necesario jugar con todas las herramientas necesarias para que la

innovacion no solo sorprenda sino que también funcione.

TablaN° 1
Innovacion: en mi institucién hay oportunidad para realizar ideas sobre cosas nuevas
Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0
A veces 19 68
Siempre 9 32
Total 28 100
FUENTE: Encuesta: Noviembre del 2016.
Figura N° 1

Innovacion: en mi institucion hay oportunidad para realizar ideas sobre cosas nuevas
0%

32%

68%

= Nunca Aveces = Siempre =
FUENTE: Encuesta: Noviembre del 2016.

4.1.2 Excelencia

En la tabla un 43% de los directivos, funcionarios y servidores cumplen fielmente sus funciones
y roles designados ademas de realizar una labor adicional, mientras que el 50% a veces y el 7%
nunca.

Condori y Yucra (2010) recalcan que la excelencia, se relaciona a la idea de perfecciény a
las caracteristicas sobresalientes de los directivos, funcionarios y servidores. El término sefiala
aquello que esta por encima del resto y que posee escasas falencias o puntos débiles.

La excelencia dentro del contexto del liderazgo es expresion de alguna capacidad o habilidad

fuera de lo comln o a un talento dificil de igualar, es sinonimo de perfeccion donde no deben
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existir errores para lograr los objetivos dentro de un érea y de la institucion en su conjunto.

Tabla N°2
Excelencia: las personas de mi institucion tanto los superiores como los colaboradores se preocupan

por sobrepasar las expectativas de los otros. Es decir se preocupan “por saltar mas alto”

Frecuencia Porcentaje
Nunca 2 7
A veces 14 50
Siempre 12 43
Total 28 100

FUENTE: Elaboracion propia Noviembre del 2016.

Figura N°2
Excelencia: las personas de mi institucion tanto los superiores como los colaboradores se preocupan
por sobrepasar las expectativas de los otros. Es decir se preocupan “por saltar mas alto”

7%

43% '

50%

= Nunca = Aveces Siempre =

FUENTE: Elaboracion propia Noviembre del 2016.

4.1.3 Calidad

En la tabla estan siempre informados sobre los indicadores de calidad laboral un 39.5% de los
directivos, funcionarios y servidores; el 39.5% a veces y finalmente lo desconoce un 21%.

La calidad tiene mdltiples interpretaciones, ya que todo dependera del nivel de satisfaccion o
conformidad del usuario de la Direccion Regional de Trabajo y Promocion del Empelo Puno, sin
embargo, es el resultado de un esfuerzo arduo, se trabaja de forma eficaz para poder satisfacer el
deseo del publico. Dependiendo de la forma de atencion que pueda ser aceptado, observado o
rechazado, podremos decir si éste es bueno o malo. Para nuestro caso consideramos a la calidad
como un conjunto de propiedades y caracteristicas de servicio que le confiere su aptitud para
satisfacer unas necesidades expresadas o implicitas. Condori y Yucra (2010) rectifica que una
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institucion con liderazgo tiene que tomar en consideracion lo aseverado anteriormente.

Tabla N°3
Existencia de indicadores de calidad: en mi institucion estan definidos y difundidos los indicadores de
calidad
Frecuencia Porcentaje

Nunca 6 21

A veces 11 39.5

Siempre 11 39.5

Total 28 100

FUENTE: Elaboracion propia Noviembre del 2016.
Figura N°3

Existencia de indicadores de calidad: en mi institucion estan definidos y difundidos los indicadores de

calidad
. 21%

39.50%

\

= Nunca = Aveces Siempre =

39.50%

FUENTE: Elaboracion propia Noviembre del 2016.

En la tabla N°4 se observa que un 32% de los trabajadores son honestos respecto al
cumplimiento de sus labores, a veces el 54% y un 14% nunca lo hace.

En el boletin Gestion Organizacional Condori y Yucra (2010) mencion que el lider repercute
en los indicadores de calidad institucional, y estas se consideran a tres niveles y son los siguientes:

Generales: indices de incumplimiento de acuerdo a los lineamientos institucionales contenidas
en el plan operativo anual.

Especificos: son los lineamientos y funciones especificas de las direcciones, subdirecciones y
areas, principalmente la atencién directa al usuario.

Ponderados: considerando una valoracion entre cumplimiento de funciones especificas y la

puntualidad de los trabajadores en la institucion.
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Tabla N°4
Cumplimiento de los indicadores de calidad: las personas de mi institucion tanto los superiores como
los colaboradores cumplen con los indicadores de calidad establecidos.

Frecuencia Porcentaje
Nunca 4 14
A veces 15 54
Siempre 9 32
Total 28 100

FUENTE: Elaboracion propia Noviembre del 2016.

Figura N°4
Cumplimiento de los indicadores de calidad: las personas de mi institucion tanto los superiores como
los colaboradores cumplen con los indicadores de calidad establecidos

14%

32%

54%

= Nunca = Aveces Siempre =
FUENTE: Elaboracion propia Noviembre del 2016.

4.1.4 Aprendizaje

En latabla el 54% de los directivos, funcionarios y servidores siempre estan adquiriendo nuevos
conocimientos para aplicarlos en su realidad laboral y el 46% a veces lo hace.

La educacidn sistematica o denominada formal tiene un principio y un final; sin embargo, el
aprendizaje de una persona, no. Ello ocurre durante toda la vida expresada en la auto capacitacion,
desarrollo de capacidades a través de eventos organizados por la institucion y otras dependencias
estatales que permiten que los trabajadores se encuentren en un proceso de aprendizaje permanente
en perspectiva de asumir un liderazgo, sin embargo es menester indicar que existen trabajadores
que no les importa su superacion y por supuesto es el sector que no contribuye positivamente a la
institucion.

Maxwell (2006) recalca que el aprendizaje permanente no solo nos aporta grandes beneficios
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en el terreno laboral/empresarial sino que también nos ayuda a realizarnos como personas y
considerarnos satisfechos como individuos.

Tabla N°5
Constancia en el aprendizaje: las personas de mi institucion tanto los superiores como los
colaboradores estan constantemente aprendiendo.

Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0
A veces 13 46
Siempre 15 54
Total 28 100

FUENTE: Elaboracion propia Noviembre del 2016.
Figura N°5

Constancia en el aprendizaje: las personas de mi institucion tanto los superiores como los
colaboradores estan constantemente aprendiendo.

0%

N

= Nunca = Aveces Siempre =

46%

FUENTE: Elaboracion propia Noviembre del 2016.

En la tabla el 39% de los directivos, funcionarios y servidores ha elaborado, ensefiado y
practicado un método para elaborar casos didacticos de o sobre los propios éxitos y fracasos,
mientras que un 46% a veces y un 25% nunca.

Condori y Yucra (2010) menciona que de los éxitos y fracasos se logra el aprendizaje y la
experiencia, como es logico la experiencia se adquiere con la practica y ésta necesita del tiempo;
por lo tanto ésta, es propia de personas que han tenido éxitos y fracasos. En la institucion a través
del desarrollo de capacidades (cursos, cursillos y charlas) se propende a mejorar la calidad en el

desarrollo de las actividades propendiendo a ser institucion lider.
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Tabla N°6
Aprendizaje de la propia experiencia: en mi institucion se ha elaborado, ensefiado y se esté practicando
un método para elaborar casos didacticos de o sobre los propios éxitos y fracasos.

Frecuencia Porcentaje
Nunca 7 25
A veces 13 46
Siempre 8 29
Total 28 100

FUENTE: Elaboracion propia Noviembre del 2016.

Figura N°6
Aprendizaje de la propia experiencia: en mi institucion se ha elaborado, ensefiado y se esté practicando
un método para elaborar casos didacticos de o sobre los propios éxitos y fracasos.

46%

= Nunca = Aveces Siempre =
FUENTE: Elaboracién propia Noviembre del 2016.

Para determinar el modelo de liderazgo en la institucion, se ha aplicado una entrevista
estructurada como técnica complementaria, cuyo resultado exponemos a continuacion:

Entrevistas

¢Para usted quienes dirigen (toman decisiones de suma importancia o contribuye con ideas
innovadoras) la institucion?

“Organicamente dirige el director regional y los jefes de linea; la toma de decisiones
importantes e innovadoras se realiza sin la intervencion de todos los miembros...” (Mas de 30
anos de servicio)

“El director regional” (Mas de 30 arios de servicio)

“La direccion regional, los responsables y directores de linea y también los servidores”

(funcionario del &rea de empleo, con més de 20 afios de servicio)
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“El director regional de trabajo, y la directora de la direccion de empleo” (funcionario con
menos de 5 afios de servicio)

De acuerdo a las entrevistas, se daria un liderazgo burocrético, que fue descrito primero por
Max Weber en 1947. Este tipo de liderazgo esta basado en el seguimiento de reglas, normas y a la
adhesion a la autoridad.

Segun Max Weber, las caracteristicas del liderazgo burocrético son:

Los lideres imponen disciplina estricta y sistematica. Igualmente, demandan una conducta
empresarial en el lugar de trabajo.

Los lideres son empoderados a traves de la posicion jerarquica que tengan.

Empleados son promovidos en funcion de su habilidad a cumplir con las normas.

Los integrantes del equipo deben obedecer al lider por su posicion de poder en la organizacion.

El liderazgo es impersonal, se trata del rendimiento y no del trabajador.

Los lideres buscan empleados altamente tecnificados para hacer parte del grupo

Lo descrito anteriormente, no quiere decir que en instancias intermedias pueda existir liderazgo,
porque la jerarquia puede dar poder, pero la autoridad moral solo se consigue con el liderazgo, es
mas cada persona podra ejercer dentro de su area de competencia.

¢ Qué directivos, funcionarios o servidores son los que mas se preocupan por la responsabilidad
en la Direccion Regional de Trabajo y Promocion del Empleo Puno?

“Los que trabajan directamente con los usuarios, los servidores publicos Yy técnicos son las
personas que captan toda la problematica y necesidades...” (Funcionario del area de empleo, con
mas de 20 afios de servicio)

“Todos los funcionarios de cada drea cumplen responsablemente, y lo supervisan los

directores” (funcionario con menos de 5 afios de servicio)
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Los funcionarios que ocupen una posicion intermedia o baja dentro de una institucién, no tiene
por que limitar su actuacion a un mero conformismo o seguidismo, sino que dentro de su esfera de
actuacion podré adoptar una actitud activa, innovadora, luchadora, inconformista, preocupada por
el bien de la institucion y motivadora para el resto del equipo.

Usted cree ¢que la institucion cumple con los objetivos y metas que se ha propuesto en su plan
anual?

“No, porque hay discordancia, no hay conformidad por parte de los trabajadores, no existe
orden en la conexion institucional” (Mdas de 30 arios de servicio)

“No, solo se cumple en parte, no se cumple con el POL., ahi tiene sus metas y objetivos que no
se cumplen con exactitud” (Mas de 30 afos de servicio)

“No de acuerdo a la normatividad ni los planes institucionales, no refleja las estadisticas
planteadas” (Mas de 20 anos de servicio)

De acuerdo a estas aseveraciones los objetivos y metas institucionales no se cumplirian a
cabalidad debido a la falta de presupuesto, de personal, y sobrecarga de funciones. En el Plan
Operativo Anual 2015, se sefiala al respecto: “Lo sefialado anteriormente no permite el fiel
cumplimiento de las 18 funciones transferidas a nuestro sector, en el procesos de transferencia de
funciones y competencias del Gobierno Central, hacia los Gobiernos Regionales en materia de
Trabajo y Promocion del Empleo; cuyas transferencias se realizaron sin el presupuesto, personal,
infraestructura, bienes y servicios, necesarios para garantizar su implementacion y cumplimiento.”
(P, 5)

¢Existe identidad institucional y liderazgo?

Si( ) No () ¢Porqué?

“No, porque se deterioro con el tiempo, a causa del cambio constante de directores, los
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problemas internos del gobierno regional, no se actualiza el organigrama (la aprobacién del
CAP), de 36 puestos de trabajo de la DRTPE PUNO desde 1994 se queria innovar a la par del
crecimiento poblacional sin embargo no hubo consenso en ello y ahora solo tienen 25 puestos
avidos y funcionando, por lo tanto se debe sobrecargar de trabajo a algunos miembros de la
institucion” (Mas de 30 arios de servicio)

“No, solamente existe identidad por parte de algunos servidores antiguos” (Mas de 30 arios de
servicio)

“No, somos pocos los que nos identificamos con la institucion, la mayoria le interesa su sueldo”
(Mas de 20 afios de servicio)

“Los trabajadores se identifican de manera individual con la institucion y a nivel de liderazgo
consideramos que la batuta lo tiene el director regional” (Mas de 20 arios de Servicio)

De las afirmaciones anteriores, podemos deducir que no existe identidad institucional en la
mayoria de los trabajadores, sin embargo es menester indicar que los entrevistados manifestaron
que los funcionarios con mas afios de servicio son los que tendrian mayor identificacion,
considerando que la identidad institucional se conceptia como un conjunto de rasgos colectivos
que identifican a una Institucion de otra. Una colectividad debe constantemente plantearse y
replantearse el ¢qué somos?, ;qué queremos? y ;a donde vamos?, en ultima instancia es “sentido
de pertenencia”, a la par de la vision y mision institucional.

¢Puede llegar usted a ser lider en la institucion?

Si( )No ( ) ¢Porque?

“Si, porque todos tenemos cualidades y ventajas, aunque es politizado y por eso uno se trunca”
(funcionario con menos de 5 afios de servicio)

“Si, los jefes de darea nos toman en cuenta de acuerdo a nuestras cualidades y reconocen
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nuestra labor” (Mas de 20 arios de servicio)

“Si porque puedo mejorar las caracteristicas que necesito para ser un lider” (Mas de 30 arios
de servicio)

El liderazgo significa formacion y el logro de experiencia acumulada, en tal sentido podemos
afirmar que las respuestas de los entrevistados se encuentran en esa perspectiva.

¢ Los directivos practican la comunicacion adecuada con los demas servidores?

SI( )No( )¢Porqué?

“Si, de alguna manera por medio de reuniones ”. (Funcionario con menos de 5 arios de servicio)

“Como comunicacion adecuada muy poco, hay reuniones de coordinacion pero el director
recién conoce lo que se hace...” (Mas de 30 arios de servicio)

“No, porque se tiene problemas internos, la comunicacion es solo en base a las funciones... "
(Mas de 30 arios de servicio)

“No porque el director no tiene la capacidad para ejercer su rol, deberia llevarse un concurso
publico para ese puesto” (Mas de 30 arios de servicio)

Existe un minimo comun de opiniones en el sentido que los cambios permanentes de los
directores regionales no favorecen la marcha institucional, todo director nuevo empieza
aprendiendo sus funciones en los primeros meses y esto va en desmedro del cumplimiento de metas
y objetivos y los respectivos planes de gestion institucional.

4.2 CLIMA ORGANIZACIONAL DE LA DIRECCION REGIONAL DE TRABAJO Y
PROMOCION DEL EMPLEO PUNO-2015 EN RELACION A LA
COMUNICACION, RESPONSABILIDAD E IDENTIDAD INSTITUCIONAL

4.2.1 Estructura organizacional

En la tabla N° 07 el 50% de directivos, funcionarios y servidores conocen su roles y funciones,
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y desarrollan sus actividades de acuerdo a los lineamientos institucionales, mientras que el 39%
sostiene a veces, 1o que hace presumir que no tienen mayor compromiso con la DRTPE., y el 11%
desconoce.

Furham (2001) de su investigacién Psicologia organizacional: el comportamiento del individuo
en las agrupaciones menciona que: La estructura organizacional es la division de todas las
actividades en una institucién publica o privada que se agrupan para formar areas o departamentos,
estableciendo autoridades, que a través de la organizacién y coordinacion buscan alcanzar
objetivos. En el caso de DRTPE Puno depende de una Direccién Regional, secundada por dos
direcciones de linea (Prevencion y Solucién de Conflictos y Promocion del Empleo y Formacién
Profesional), los mismos que tienen sus areas respectivas, y son del conocimiento de los
encuestados.

Tabla N°7
Claridad de la estructura organizacional: las personas de mi institucién tanto los superiores como los
colaboradores saben con precision que cosas hacer y como hacerlas en su puesto de trabajo.

Frecuencia Porcentaje
Nunca 3 11
A veces 11 39
Siempre 14 50
Total 28 100

FUENTE: Elaboracion propia Noviembre del 2016.

Figura N°7
Claridad de la estructura organizacional: las personas de mi institucién tanto los superiores como los
colaboradores saben con precision que cosas hacer y como hacerlas en su puesto de trabajo.

11%

50%
39%

= Nunca = Aveces Siempre =

FUENTE: Elaboracion propia Noviembre del 2016.
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4.2.2 Trabajo en equipo

En la tabla el 50% de directivos, funcionarios y servidores trabajan en equipo, mientras que un
39% a veces y el 11% nunca.

Furham (2001) de su investigacién Psicologia organizacional: el comportamiento del individuo
en las agrupaciones prioriza que el trabajo en equipo consiste en realizar las actividades en forma
mancomunada, tomando en cuenta los objetivos y metas institucionales. Para el trabajo en equipo
se debe mantener un buen nivel de coordinacion, también son importantes la union del grupo y el
buen clima durante la actividad para mantener la armonia entre los integrantes.

Tabla N°8
Esfuerzo: las personas de mi institucion tanto los superiores como los colaboradores se esfuerzan por
trabajar en equipo.

Frecuencia Porcentaje
Nunca 3 11
A veces 11 39
Siempre 14 50
Total 28 100

FUENTE: Elaboracién propia Noviembre del 2016.

Figura N°8
Esfuerzo: las personas de mi institucion tanto los superiores como los colaboradores se esfuerzan por
trabajar en equipo.

11%

50%
39%

= Nunca = Aveces Siempre
FUENTE: Elaboracion propia Noviembre del 2016.

4.2.3 Ayuda
En la tabla se observa que un 25% siempre ofrece ayuda espontaneamente a sus colaboradores,

el 64% a veces y 11% nunca.
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Guaita (2012) en su boletin titulado: “La llave del éxito empresarial” menciona que la ayuda es
algo que favorece a la consecucion de un proposito. Cuando la ayuda es mutua, se produce una
interaccion, entre quien recibe la ayuda y quien la da, intercambiandose continuamente los roles
en una cooperacion reciproca, y solidaria a nivel de la institucion.

Es a lo que se aspira en toda organizacion humana, para crecer y aunar esfuerzos en pos de
objetivos compartidos, se propicia esto en las empresas e instituciones publicas. El concepto de
ayuda mutua requiere de la motivacion, de la responsabilidad y del esfuerzo individual, que se
robustece con el de otros.

Tabla N°9

Ayuda: las personas de mi institucién tanto los superiores como los colaboradores espontaneamente
ofrecen ayuda a los otros.

Frecuencia Porcentaje
Nunca 3 11
A veces 18 64
Siempre 7 25
Total 28 100

FUENTE: Elaboracién propia Noviembre del 2016.

Figura N°9
Ayuda: las personas de mi institucion tanto los superiores como los colaboradores espontaneamente
ofrecen ayuda a los otros.

11%

4

64%

= Nunca = Aveces Siempre =
FUENTE: Elaboracion propia Noviembre del 2016.

4.2.4 Confianza
En la tabla los directivos, funcionarios y servidores en un 39% siempre generan y ofrecen

confianza dentro de la institucién, el 46.5% a veces y 14.5% nunca. Condori y Yucra (2010)
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mencidn que la confianza es la seguridad o esperanza firme que alguien tiene de otro individuo o

de algo. También se trata de la presuncion de uno mismo y del animo o vigor para obrar.

Tabla N°10
Confianza: reciben y dan confianza.
Frecuencia Porcentaje
Nunca 4 145
A veces 13 46.5
Siempre 11 39
Total 28 100

FUENTE: Elaboracién propia Noviembre del 2016.

Figura N°10
Confianza: reciben y dan confianza.

14.50%

39%

X

= Nunca = Aveces Siempre

46.50%

FUENTE: Elaboracion propia Noviembre del 2016.

4.2.5 Tolerancia

En la tabla, dentro del clima institucional de la organizacion el 32% siempre es tolerable con
los demas respecto a sus diferencias personales, mientras que el 61% a veces y un 7% nunca.
Entendida la tolerancia como la actitud de las personas que respetan las opiniones, ideas o actitudes
de las demas personas aunque no coincidan con las propias.

En una institucion publica la tolerancia o la intolerancia, influye decisivamente en las relaciones
sociales y el clima institucional. La tolerancia se basa en el respeto hacia lo otro o lo que es
diferente de lo propio, y puede manifestarse como un acto de indulgencia ante algo que no se
quiere o no se puede impedir, 0 como el hecho de soportar o0 aguantar a alguien o algo.

Condori y Yucra (2010) recalca que: la tolerancia es un valor moral que implica el respeto
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integro hacia el otro, hacia sus ideas, practicas o creencias, independientemente de que choquen o
sean diferentes de las nuestras.

Tabla N°11
Tolerancia: las personas de mi institucion tanto los superiores como los colaboradores son flexibles
para aceptar y saber convivir con las diferencias propias de cada persona

Frecuencia Porcentaje
Nunca 2 7
A veces 17 61
Siempre 9 32
Total 28 100

FUENTE: Elaboracién propia Noviembre del 2016.

Figura N°11
Tolerancia: las personas de mi institucion tanto los superiores como los colaboradores son flexibles
para aceptar y saber convivir con las diferencias propias de cada persona

7%

= Nunca = Aveces Siempre
FUENTE: Elaboracion propia Noviembre del 2016.

4.2.6 Reconocimiento

En la tabla el 36% siempre reconoce la labor bien hecha de sus comparieros de trabajo mientras
que el 46% a veces y un 18% nunca.

Es menester recordar que Condori y Yucra (2010) menciona que el reconocimiento es una
herramienta de gestion que refuerza la relacion en la institucion con los trabajadores, y que origina
positivos cambios al interior de una organizacion. Cuando se reconoce a una persona eficiente y
eficaz, se estan reforzando ademas las acciones y comportamientos que la organizacion desea

prolongar en todo el capital humano.
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Tabla N°12
Reconocimiento por el resultado de la labor: las personas de mi institucion tanto los superiores como
los colaboradores expresan reconocimiento por el trabajo bien hecho.

Frecuencia Porcentaje
Nunca 5 18
A veces 13 46
Siempre 10 36
Total 28 100

FUENTE: Elaboracién propia Noviembre del 2016.

Figura N°12
Reconocimiento por el resultado de la labor: las personas de mi institucion tanto los superiores como

los colaboradores expresan reconocimiento por el trabajo bien hecho.

18%

36%

46%

= Nunca = Aveces Siempre
FUENTE: Elaboracion propia Noviembre del 2016.

En la tabla el 29% de trabajadores siempre expresan reconocimiento a las caracteristicas de la
personalidad del otro y saben manifestarle con respeto las debilidades, mientras que un 50% a
veces y un 21% nunca.

Guaita (2012) en su boletin titulado: “La llave del éxito empresarial” menciona que: en una
institucion confluyen dentro del componente de recursos humanos, individuos que tienen
diferentes personalidades, cualidades diversas que son elogiables o admirados por desarrollar
valores como pueden ser: el ser respetuoso, responsable, honesto, solidario, asi como otras
caracteristicas, por ejemplo el ser educado, el tener atractivo fisico, simpatia o talento pueden ser
los factores determinantes de este criterio; pero lo importante es que dentro del conjunto se

entienda que hay particularidades y semejanzas que deben ser comprendidas mutuamente.
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Tabla N°13

Reconocimiento a la persona: las personas de mi institucion tanto los superiores como los
colaboradores expresan reconocimiento a las caracteristicas de la personalidad del otro y saben
manifestarle con respeto las debilidades.

Frecuencia Porcentaje
Nunca 6 21
A veces 14 50
Siempre 8 29
Total 28 100

FUENTE: Elaboracién propia Noviembre del 2016.

Figura N°13

Reconocimiento a la persona: las personas de mi institucion tanto los superiores como los
colaboradores expresan reconocimiento a las caracteristicas de la personalidad del otro y saben
manifestarle con respeto las debilidades.

- 21%

50%

= Nunca = Aveces Siempre
FUENTE: Elaboracion propia Noviembre del 2016.

Para el componente clima organizacional también se ha aplicado la entrevista estructurada con
el propdsito de refrendar o determinar el tipo de ambiente percibido por los trabajadores, los
mismos que a continuacion exponemos:

Entrevistas

Frente a la pregunta siguiente:

En la institucion que usted labora, ;Como se manifiesta el nivel de responsabilidad de los
directivos, funcionarios y servidores? Los funcionarios entrevistados, respondieron:

“Esta en la conciencia de cada uno, sin embargo lo que nosotros calificamos son las acciones
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de las personas si coordinan con sus palabras; pero primero uno debe analizarse a uno mismo,
ademas de la supervision de los directivos.” (Mds de 30 afios de servicio)

“Cada uno tiene sus funciones y responde personalmente.” (Mas de 30 arios de servicio)

“Esta a medias, mas antes habia mas responsabilidad y coordinacion, el director desconoce
los roles de la institucion” (Mas de 30 afios de servicio)

La responsabilidad es el cumplimiento de las obligaciones o cuidado al hacer o decidir algo, o
bien una forma de responder que implica el claro conocimiento de que los resultados de cumplir o
no las obligaciones, recaen sobre uno mismo, en tal sentido el equipo humano en la DRTPE Puno
tiene en el ROF y el MOF asi como en el Plan Operativo Anual, la brajula que orienta sus funciones
y el resultado de los mismos.

Frente a otra interrogante:

En la Direccién Regional de Trabajo y Promocién del Empleo Puno, ¢Como se da los niveles
de comunicacion, sus canales respectivos y la comprension de la misma informacion?

“En el area de empleo se da la comunicacion normal, por medio de los programas se trabaja
coordinadamente, se desarrollan acciones en cada area para consolidarlo e informar a la
direccion regional” (funcionario del area de empleo, con mds de 20 arios de servicio)

“Por los medios de comunicacion, informacion permanente interinstitucional a través de foros
y caravanas” (funcionario con menos de 5 afios de servicio)

De acuerdo a las entrevistas podemos inferir que la comunicacion es normal y se da a través de
canales institucionales como son los memorandos, informes y las reuniones de coordinacion en las
diferentes areas y direcciones de linea.

Frente a la siguiente pregunta:

¢De qué manera se manifiesta la identidad institucional de los directivos, funcionarios y
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servidores?

“La identidad institucional se refleja principalmente en los servidores antiguos” (Mdas de 30
anos de servicio)

“Son pocos los directivos y servidores que se identifican con la institucion, la mayoria le
importa su sueldo o se va a hacer una gestion y no regresa; hay pérdida de valores de los
trabajadores.” (Mas de 30 arios de servicio)

“Se manifiesta por la calidad de trabajo de cada funcionario” (funcionario con menos de 10
anos de servicio)

De acuerdo a las respuestas obtenidas, podemos aseverar de que quienes tienen mayor identidad
institucional son los trabajadores con mas afios de servicio y existiria pérdida de valores, ya que
muchos funcionarios tienen como preminencia el aspecto econémico, antes que el cumplimiento
de funciones por identidad.

Con respecto al clima organizacional se pregunto:

¢ Como considera el clima organizacional de la Direccién Regional de Trabajo y Promocion del
Empleo Puno?

“Regular, porque hay personas que no comparten opiniones” (funcionario con menos de 5
anos de servicio)

“Es regular” (Mas de 30 arios de servicio)

“Buena, porque estamos bien organizados; se requiere una buena racionalizacion de funciones
internamente” (funcionario del area de empleo, con mas de 20 arios de servicio)

Las aseveraciones de los entrevistados nos permiten concluir que el clima organizacional en la
DRTPE Puno, seria regular y distante a ser bueno, lo que indudablemente influye en el rendimiento

laboral.
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4.3 LOS EFECTOS DEL CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA DIRECCION
REGIONAL DE TRABAJO Y PROMOCION DEL EMPLEO PUNO-2015

Los efectos del clima organizacional en las dimensiones de analisis respectivas:

4.3.1 Comunicacion.

La comunicacién institucional se realiza en forma organizada en la DRTPE-PUNO, es dirigida
a las personas y grupos del entorno social en el que desarrolla su actividad. Tiene como objetivo
establecer relaciones de calidad entre la institucion y los usuarios con quienes se relaciona y a los
que se dirigen, para darse a conocer socialmente y proyectar una imagen publica adecuada.

La comunicacion es parte estratégica del desarrollo de una institucion dentro del marco de su
lineamiento y sus planes operativos anuales y cumpliendo adecuadamente con los documentos de
gestion administrativa. A continuacion ofrecemos tablas estadisticos al respecto

En la tabla N°14 se aprecia que el 50% de los encuestados se comunican siempre
adecuadamente y manejando con destreza la informacion institucional; mientras que el 43% se
comunica con dificultad y finalmente el 7% no tiene claridad y esta al margen de las relaciones de
la institucion.

Tabla N°14

Claridad en la comunicacion: las personas de mi institucion tanto los superiores como los
colaboradores manejan con destreza el "que", el "para que" y el "por qué" en las comunicaciones
escritas y verbales.

Frecuencia Porcentaje
Nunca 2 7
A veces 12 43
Siempre 14 50
Total 28 100

FUENTE: Elaboracion propia Noviembre del 2016.
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Figura N°14
Claridad en la comunicacidn: las personas de mi institucion tanto los superiores como los

colaboradores manejan con destreza el "que™, el "para que" y el "por qué" en las comunicaciones
escritas y verbales.

50%
43%

= Nunca = Aveces Siempre

FUENTE: Elaboracion propia Noviembre del 2016.

En la tabla el 46% de servidores, funcionarios y directivos sostienen que tienen niveles de
calidad en cuanto a los resultados de su desarrollo laboral en base a la comunicacién. El 29%
sostiene que a veces esta informado; mientras que el 25% no percibe niveles de comunicacion.

Tabla N°15
Informacion sobre los niveles de calidad: en mi institucién se hace una difusion periddica, clara'y
precisa sobre los niveles de calidad obtenidos en mi &rea y en las demas de la institucion.

Frecuencia Porcentaje
Nunca 7 25
A veces 8 29
Siempre 13 46
Total 28 100

FUENTE: Elaboracion propia Noviembre del 2016.
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Figura N°15
Informacion sobre los niveles de calidad: en mi institucion se hace una difusion periddica, clara'y
precisa sobre los niveles de calidad obtenidos en mi &rea y en las demas de la institucion.

46%

= Nunca = Aveces Siempre

FUENTE: Elaboracion propia Noviembre del 2016.

4.3.2 Responsabilidad

La responsabilidad en una institucion publica, es el cumplimiento de las obligaciones o cuidado
al hacer o decidir algo, o bien una forma de responder que implica el claro conocimiento de que
los resultados de cumplir o no las obligaciones, recaen sobre uno mismo, es decir sobre un servidor,
funcionario o directivo.

Es el sentimiento de los miembros de la institucion acerca de su autonomia en la toma de
decisiones relacionadas a su trabajo. Es la medida en que la supervision que reciben es de tipo
general y no estrecha, es decir, el sentimiento de ser su propio jefe y no tener doble chequeo de
trabajo. Expresado de otra manera es el grado de compromiso con una institucion, reflejado en el
cumplimiento oportuno de las actividades programadas.

Condori y Yucra (2010) menciona que: la responsabilidad se puede ver como la conciencia
acerca de las consecuencias que tiene todo lo que hacemos o dejamos de hacer sobre nosotros
mismos o sobre los demaés.

En el campo del trabajo, que es motivo de nuestra investigacion; por ejemplo, el que es

responsable lleva a cabo sus tareas con diligencia, seriedad y prudencia porque sabe que las cosas

52

Repositorio Institucional UNA-PUNO

No olvide citar esta tesis




Universidad

TESIS UNA - PUNO L4 Nacional del
Altiplano

deben hacerse bien desde el principio hasta el final y que solo asi se saca verdadera ensefianza y
provecho de ellas.

Con la responsabilidad el individuo aprende a comportarse de manera que puedan confiar en él,
ya que ésta garantiza el cumplimiento de los compromisos adquiridos y genera confianza y
tranquilidad entre las personas.

El ser responsable reflexiona seriamente antes de tomar cualquier decision, pensando en los
resultados y efectos que pueda afectar la propia vida o la de otros; es capaz de sentir lo que otros
sienten y entender las necesidades de los demas; reconoce los errores cometidos y
se muestra dispuesto a repararlos.

En la tabla el 36% siempre asume la responsabilidad de sus actos dentro de la institucion,
mientras que un 46% a veces es consciente de las consecuencias y un 18% nunca asume su
responsabilidad.

Tabla N°16
Responsabilidad por el impacto: las personas de mi institucién tanto los superiores como los
colaboradores asumen las consecuencias de su propio comportamiento y de su trabajo

Frecuencia Porcentaje
Nunca 5 18%
A veces 13 46%
Siempre 10 36%
Total 28 100%

FUENTE: Elaboracion propia Noviembre del 2016.
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Figura N°16
Responsabilidad por el impacto: las personas de mi institucién tanto los superiores como los

colaboradores asumen las consecuencias de su propio comportamiento y de su trabajo

18%

36%

46%

= Nunca = Aveces Siempre
FUENTE: Elaboracion propia Noviembre del 2016.

En latabla N°17 el 36% siempre asumen riesgos calculados orientados al bien comin, mientras
que el 54% a veces y un 10% nunca.

Maxwell (2006) menciona que: un buen director, servidor y funcionario corre riesgos, pero
riesgos calculados lo cual se orienta a conocer el peor escenario y sus consecuencias, y aceptarlas
como resultado posible. Pero también consiste en buscar reducir la incertidumbre hasta un nivel
aceptable. Ello se puede realizar a través de técnicas agiles, tableros de experimentacién y pruebas
de concepto Cualquiera sea la técnica elegida, lo que se busca en poco tiempo es testear las
hipotesis detrés de una idea.

Tabla N°17
Coraje: las personas de mi institucion tanto los superiores como los colaboradores asumen riesgos
calculados orientados al bien comun

Frecuencia Porcentaje
Nunca 3 10
A veces 15 54
Siempre 10 36
Total 28 100

FUENTE: Elaboracidn propia Noviembre del 2016.
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Figura N°17
Coraje: las personas de mi institucion tanto los superiores como los colaboradores asumen riesgos
calculados orientados al bien comun

11%

>

= Nunca = Aveces Siempre

FUENTE: Elaboracion propia Noviembre del 2016.

4.3.3 ldentidad

Es el sentimiento de pertenencia a la organizacion y que es un elemento importante y valioso
dentro del grupo de trabajo. En general, es la sensacion de compartir los objetivos personales con
los de la organizacion. Ademés de que es la relacion que guarda un individuo respecto a la
organizacion que pertenece, al inicio la relacion es meramente laboral, necesariamente los
trabajadores conocen su plan operativo anual a la par de manual de roles y funciones.

Crear y definir la identidad de una institucion pablica resulta clave para fomentar la lealtad y
empatia de usuarios e institucion, para ello debe existir claridad en sus principios, vision y mision.
Establecer una identidad permite darle un enfoque a la organizacion, entender mejor cuéles son las
metas que se pretenden alcanzar y entregar a la sociedad una carta de presentacion.

Guaita (2012) en su boletin titulado: “La llave del éxito empresarial” menciona que: 1a creacion
de la identidad permite construir la idea o concepto que el publico tiene de una institucion del
estado. La identidad institucional se expresa en lograr entre los servidores, funcionarios y
directivos el sentido de pertenencia. Pero, ¢a qué se refiere? Se trata de que los trabajadores sientan

que forman parte de un “nosotros”. Es decir, conseguir que se sientan involucrados en todo lo que
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concierne su trabajo y no sentirse como un factor separado de su institucion.

En la tabla N°18 el 39% practican la mision, valores y las politicas institucionales, un 50% a

veces ¥ 11% nunca lo hacen. Es menester indicar que por vivencia filosofica entendemos como la

internalizacion de la vision, mision y lineamientos generales en la Direccion Regional de Trabajo

y Promocién del Empleo.

Tabla N°18

Vivencia de la filosofia institucional: las personas de mi institucion tanto los superiores como los
colaboradores practican la mision, valores y las politicas institucionales.

Frecuencia Porcentaje
Nunca 3 11
A veces 14 50
Siempre 11 39
Total 28 100

FUENTE: Elaboracién propia Noviembre del 2016.

Figura N°18

Vivencia de la filosofia institucional: las personas de mi institucion tanto los superiores como los
colaboradores practican la misién, valores y las politicas institucionales.

39%

X

11%

_

50%

= Nunca = Aveces Siempre

FUENTE: Elaboracion propia Noviembre del 2016.

En la tabla un 39% siempre procesa de forma correcta los rumores, el 50% a veces y 11% nunca.

La revista online Conexion ESAN en su articulo titulado “Las nueve dimensiones del clima

organizacional” (2015) menciona que: el rumor se origina de las inconsistencias internas o externas

a las estructuras, debido a problemas de adaptabilidad, credibilidad, consenso, criterios de

aceptacion sobre jerarquias, manifestacion del poder, uso de las recompensas y los castigos,

ideologias o filosofias, ritos individuales, asi como los chistes y bromas. Incluso, lo que a cada
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quién entiende por licito.

Tabla N°19
Procesamiento de los rumores: las personas de mi institucion tanto los superiores como los
colaboradores reconocen la importancia de los rumores y los procesan.

Frecuencia Porcentaje
Nunca 3 11
A veces 14 50
Siempre 11 39
Total 28 100

FUENTE: Elaboracién propia Noviembre del 2016.

Figura N°19
Procesamiento de los rumores: las personas de mi institucion tanto los superiores como los
colaboradores reconocen la importancia de los rumores y los procesan.

11%

N\

= Nunca = Aveces Siempre

50%

FUENTE: Elaboracion propia Noviembre del 2016.

4.4 CONTRASTACION DE HIPOTESIS

4.4.1 Contrastacion de hipotesis sobre el liderazgo

Planteamiento de hipotesis

Segun lainformacidén obtenida y por las caracteristicas de las variables, las hipotesis estadisticas
se presentan de la siguiente manera:

Ho: El modelo de liderazgo de los trabajadores de la Direccion Regional de Trabajo y
Promocién del Empleo Puno, no esta basado en principios respaldados por la ética y las normas
de la institucion.

Ha: El modelo de liderazgo de los trabajadores de la Direccion Regional de Trabajo y
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Promocion del Empleo Puno, esta basado en principios respaldados por la ética y las normas de la
institucion.
Para la comprobacién de hipoétesis se utilizé la prueba de Chi Cuadrado expresado con la

2 _ vk (Oi— B
siguiente formula X' = 2w E;

~ entre “esta basado en principios respaldados por la
ética y las normas de la institucion”” que corresponden a la variable dependiente y “el modelo de
liderazgo de los trabajadores de la Direccion Regional de Trabajo y Promocion del Empleo
Puno” que viene a ser la variable independiente, su calculo se realizd6 manualmente.

Tablas de frecuencia

Se usaron los datos de la tabla N°01 y N°02 respectivamente para elaborar las tablas de

frecuencia:
Tabla N°20
Frecuencia observada
Nunca A veces Siempre Total
Innovacién 0 19 9 28
Excelencia 2 14 12 28
Total 2 33 21 56
FUENTE: Elaboracién propia Diciembre 2016
Tabla N°21
Frecuencia esperada
Nunca A veces Siempre Total
Innovacién 15 16.5 10.5 28
Excelencia 15 16.5 10.5 28
Total 2 33 21 56

Calculo de la Chi Cuadrada

FUENTE: Elaboracion propia Diciembre 2016

Con los resultados obtenidos de las tablas N°20 y N°21 se procedio a calcular la Chi Cuadrada:
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Tabla N°22

Calculo de chi cuadrado

Frecuencia Frecuencia ((Frecuencia observada - Frecuencia
observada esperada esperada)”2/Frecuencia esperada

0 1 1
2 1 1
19 16.5 0.378
14 16.5 0.378
9 10.5 0.214
12 10.5 0.214

Chi calculada 3.184

Chi tabulado 5.9915

FUENTE: Elaboracidn propia Diciembre 2016

Para hallar la Chi tabulada, se trabaj6 con un nivel de aceptacién del 95% vy el grado de libertad
se calculé de la siguiente forma: g'= (2-1) x (3-1)=2.
Al revisar la tabla de chi cuadrado en el grado de libertad 2 y con un nivel de aceptacion del

95% se observo que su valor correspondiente es: x*, = 5.9915.

Por lo tanto al comparar la Chi calculada con la Chi Tabulada: . = 3.1845 <?, = 5.9915

Interpretacion

Los resultados muestran que: x*, = 3.1845 < x?, = 5.9915; por lo que se acepta la Hipotesis
nula y se rechaza la Hipdtesis alterna. Entonces el modelo de liderazgo de los trabajadores de la
Direccion Regional de Trabajo y Promocién del Empleo Puno, no esta basado en principios
respaldados por la ética y las normas de la institucion. Es decir que la variable liderazgo no esta
asociado significativamente con la variable ética y las normas de la institucion.

Al respecto Hernandez (2013) sostiene que liderar no es un proceso facil, el modelo que usan
los trabajadores de una determinada institucion puede tener serios problemas, respecto a su
perfeccionamiento; el liderazgo emergente dentro de una institucién publica ain no esta basado en
las normas de la intuicion ni en la ética, solo existen motivaciones personales e incluso egoistas.

Un ejemplo frecuente de esto se produce cuando los miembros de la institucion descargan
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responsabilidades en los trabajadores de mas afios de servicio o los directivos por la capacidad e
idoneidad que éstos demuestran, con lo cual, ademas de dejarlos solos para tomar decisiones y de
agobiarlos de trabajo, estas personas delegan también todos sus roles y funciones a ellos. Ademas
Chamorro (2005) en su tesis titulada: “Factores determinantes del estilo de liderazgo del director”
prioriza la ética y las normas de la institucién en relacion al estilo de liderazgo para que la
organizacion sea efectiva; también recalca que algunos trabajadores de las instituciones motivados
por sus interés profesionales son los precursores del liderazgo, ellos deben educarse
constantemente para asi mejorar las relaciones interlaborales. Los trabajadores Direccion Regional
de Trabajo y Promocion del Empleo Puno tienen un liderazgo basado en sus experiencias
personales y motivadas por su rol profesional, sin embargo sus intereses difieren de las normas de
la institucion.

4.4.2 Contrastacion de hipotesis sobre el clima organizacional

Planteamiento de hipotesis

Segun lainformacion obtenida y por las caracteristicas de las variables, las hipdtesis estadisticas
se presentan de la siguiente manera:

Ho: El clima organizacional de la Direccion Regional de Trabajo y Promocion del Empleo no
es bueno en relacion a las dimensiones de analisis: comunicacion, responsabilidad e identidad
institucional ya que todas las variables favorecen a su correcto fortalecimiento.

Ha: El clima organizacional de la Direccion Regional de Trabajo y Promocion del Empleo es
bueno en relacion a las dimensiones de analisis: comunicacion, responsabilidad e identidad
institucional ya que todas las variables favorecen a su correcto fortalecimiento.

Para la comprobacion de hipotesis se utilizé la prueba de Chi Cuadrado como se menciona

anteriormente, entre “ya que todas las variables favorecen a su correcto fortalecimiento” que
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corresponden a la variable dependiente y “el clima organizacional de la Direccion Regional de
Trabajo y Promocion del Empleo es bueno en relacion a las dimensiones de analisis:
comunicacion, responsabilidad e identidad institucional” que viene a ser la variable
independiente, su calculo se realiz6 manualmente.

Tablas de frecuencia

Se usaron los datos de la tabla N°07 y N°08 respectivamente para elaborar las tablas de

frecuencia:
Tabla N°23
Frecuencia observada
Nunca A veces Siempre Total
Claridad en la estructura organizacional 3 11 14 28
Trabajo en equipo 3 11 14 28
Total 6 22 28 56
FUENTE: Elaboracién propia Diciembre 2016
Tabla N°24
Frecuencia esperada
Nunca A veces Siempre Total
Claridad en la estructura organizacional 3 11 14 28
Trabajo en equipo 3 11 14 28
Total 6 22 28 56

FUENTE: Elaboracién propia Diciembre 2016

Calculo de la Chi Cuadrada

Con los resultados obtenidos de las tablas N°23 y N°24 se procedio a calcular la Chi Cuadrada:

Tabla N°25
Calculo de chi cuadrado
Frecuencia Frecuencia ((Frecuencia observada - Frecuencia
observada esperada esperada)”2/Frecuencia esperada
3 3 0
3 3 0
11 11 0
11 11 0
14 14 0
14 14 0
Chi calculada 0
Chi tabulado 5.9915

FUENTE: Elaboracién propia Diciembre 2016
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Para hallar la Chi tabulada, se trabaj6 con un nivel de aceptacion del 95% vy el grado de libertad
se calculd de la siguiente forma: gl=(2-1) x (3-1)=2.
Al revisar la tabla de chi cuadrado en el grado de libertad 2 y con un nivel de aceptacion del

95% se observo que su valor correspondiente es: x*, = 5.9915.

Por lo tanto al comparar la Chi calculada con la Chi Tabulada: x>, =0 < x?, =5.9915

Interpretacion

Los resultados muestran que: x>, =0 < x*, =5.9915; por lo que se acepta la Hipétesis nula y
se rechaza la Hipotesis alterna. Entonces el clima organizacional de la Direccion Regional de
Trabajo y Promocion del Empleo no es bueno en relacion a las dimensiones de anélisis:
comunicacion, responsabilidad e identidad institucional ya que todas las variables favorecen a su
correcto fortalecimiento. Es decir que la variable clima organizacional no esta asociado
significativamente con la variable fortalecimiento.

Al respecto Zamata (2014) recalca en su tesis titulada “Clima organizacional y desempefio
laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Melgar — Ayaviri, 2013” que las
dimensiones de comunicacion, identidad institucional y responsabilidad en el clima institucional
son desfavorables, por ende no permite el correcto fortalecimiento de dicha institucion. La
comunicacion es indispensable para clima organizacional de cualquier organizacion o institucion,
ya que sin esta no puede subsistir, es imposible coordinar el trabajo y las personas no pueden
comunicar sus necesidades y sentimientos. La identidad institucional y la responsabilidad debe ser
un reflejo del trabajo en equipo para alcanzar los objetivos y cumplir las metas del Plan Operativo
Anual. Quispe (2011) sostiene que se debe tomar medidas preventivas para mejorar la relacién
entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral para asi fortalecer la comunicacion, la

identidad institucional y la responsabilidad en los trabajadores, por lo cual se deben tomar medidas
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preventivas y en algunos casos correctivos. El clima organizacional de la Direccion Regional de
Trabajo y Promocion del Empleo es distante a ser bueno porque hay ausencia de una comunicacion
efectiva entre los trabajadores, el cumplimiento de los roles y funciones son aplazados e
inconclusos y esto es un reflejo de la falta de identidad institucional.

4.4.3 Contrastacion de hipotesis sobre los efectos del clima organizacional

Planteamiento de hipotesis

Segun lainformacidon obtenida y por las caracteristicas de las variables, las hipdtesis estadisticas
se presentan de la siguiente manera:

Ho: Los efectos del clima organizacional en los trabajadores de la Direccion Regional de
Trabajo y Promocion del Empleo Puno no son positivos en relacion a las dimensiones de analisis:
comunicacion, responsabilidad e identidad institucional porque mejoran el desempefio laboral y la
eficacia institucional.

Ha: Los efectos del clima organizacional en los trabajadores de la Direccion Regional de
Trabajo y Promocion del Empleo Puno son positivos en relacion a las dimensiones de analisis:
comunicacion, responsabilidad e identidad institucional porque mejoran el desempefio laboral y la
eficacia institucional.

Para la comprobacion de hipotesis se utilizo la prueba de Chi Cuadrado, entre “porque mejoran
el desemperfio laboral y la eficacia institucional ” que corresponden a la variable dependiente y
“los efectos del clima organizacional en los trabajadores de la Direccion Regional de Trabajo y
Promocion del Empleo Puno son positivos en relacion a las dimensiones de analisis:
comunicacion, responsabilidad e identidad institucional” que viene a ser la variable

independiente, su calculo se realizd6 manualmente.
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Tablas de frecuencia

Se usaron los datos de la tabla N°14 y N°18 respectivamente para elaborar las tablas de

frecuencia:
Tabla N°26
Frecuencia observada
Nunca A veces Siempre Total
Claridad en la comunicacién 2 12 14 28
Vivencia de la filosofia institucional 3 14 11 28
Total 5 26 25 56
FUENTE: Elaboracién propia Diciembre 2016
Tabla N°27
Frecuencia esperada
Nunca A veces Siempre Total
Claridad en la comunicacién 25 13 125 28
Vivencia de la filosofia institucional 25 13 12.5 28
Total 5 26 25 56

FUENTE: Elaboracién propia Diciembre 2016

Calculo de la Chi Cuadrada

Con los resultados obtenidos de las tablas N°26 y N°27 se procedio a calcular la Chi Cuadrada:

Tabla N°28
Calculo de chi cuadrado
Frecuencia Frecuencia ((Frecuencia observada - Frecuencia
observada esperada esperada)”2/Frecuencia esperada
2 2.5 0.1
3 2.5 0.1
12 13 0.077
14 13 0.077
14 12.5 0.18
11 12.5 0.18
Chi calculada 0.714
Chi tabulado 5.9915

FUENTE: Elaboracion propia Diciembre 2016

Para hallar la Chi tabulada, se trabaj6 con un nivel de aceptacién del 95% y el grado de libertad
se calculd de la siguiente forma: gl (2-1) x (3-1)=2.
Al revisar la tabla de chi cuadrado en el grado de libertad 2 y con un nivel de aceptacion del

95% se observo que su valor correspondiente es: x*, = 5.9915.
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Por lo tanto al comparar la Chi calculada con la Chi Tabulada: x>, =0.714 < x*, =5.9915

Interpretacion

Los resultados muestran que: x*, =0.714 < x*, =5.9915; por lo que se acepta la Hipotesis
nula y se rechaza la Hipotesis alterna. Entonces los efectos del clima organizacional en los
trabajadores de la Direccion Regional de Trabajo y Promocion del Empleo Puno no son positivos
en relacion a las dimensiones de analisis: comunicacion, responsabilidad e identidad institucional
porque mejoran el desempefio laboral y la eficacia institucional. Es decir que la variable efectos
del clima organizacional no esta asociado significativamente con la variable desempefio laboral y
eficacia institucional.

Como anteriormente lo recalco Zamata (2013), si en las dimensiones de analisis del clima
institucional: comunicacion, identidad institucional y responsabilidad son desfavorables, los
efectos también los serdn en los trabajadores. El desempefio laboral no sera eficaz en el
cumplimiento de los roles y funciones de cada personal de dicha institucion. Luhmann (1997),
menciona que las instituciones son un tipo de sistema en el cual se da un proceso de autopoiesis, a
través de las relaciones autopiéticas, permitiendo la interrelacion de los trabajadores con efectos
negativos o positivos para permitir la existencia de la organizacion. Los efectos adversos del clima
organizacional como la ineficiencia institucional son resultados de un ambiente institucional

pésimo a falta de comunicacion, responsabilidad e identidad institucional en el desempefio laboral.
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DISCUSION
El liderazgo es muy importante dentro de todas las instituciones publicas, para lograr eficacia

y el cumpliendo de la mision y se logre alcanzar la vision institucional dentro del contexto del
liderazgo transformador, porque es facil convocar personas pero no retenerlas, asi como ganar
dinero y es muy complicado saber administrarlo, poseer poder pero ejecutarlo de manera efectiva
para asi beneficiar a la mayoria que es dificil, cambiar la mentalidad de esclavo (conformismo) a
una de conquistador (innovador).

Liderar es mucho mas que dirigir un equipo, lo dificil es poner en practica los numerosos
conceptos tedricos que se escuchan en el mundo laboral. Adaptarse a las nuevas exigencias del
ambito laboral en el que las habilidades personales o la inteligencia se han transformado en el
camino hacia el liderazgo. En esta cultura desde pequefios nos han formado haciéndonos creer que
todos deberiamos ser bien parecidos, fuertes, saludables y hasta lideres, los politicos, los
empresarios, los buenos profesores, los gerentes, los padres de familia, los vendedores, los
deportistas, etc.

Landolfi (2006) menciona que este esteriotipo forzado que nos empuja a ser lideres termina
logrando la formacidn de “caparazon de liderazgo”, pues al tener que no todas las personas desean
dedicar el tiempo a prepararse para lograrlo. Queremos resultados rapidos y tomamos cursos de
liderazgo de corta duracién; o bien leemos un libro que nos detalla las técnicas que nos llevaran a
convertirnos en lideres. Pero como la magia no existe y nadie puede convertirse en un auténtico
lider si no inicia un prolongado camino de formacion, autoconocimiento y desarrollo personal en
busca del logro de la excelencia, las personas al menos se contentan con parecerlo.

Zamata (2014) analiza las caracteristicas del lider y lo sintetiza de la manera siguiente:

El Lider debe desarrollar su capacidad de escuchar, reflexionar y capacidad de andlisis para

describir lo que la gente desea, y tendra que activar su actitud en cuanto a proyectar, tanto a corto,
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mediano, o largo plazo, para conservar un margen de competencia. Los buenos lideres tienden a
ser mas brillantes, tienen mejor criterio, interactian mas, trabajan bien, bajo cualquier tipo de
circunstancia, toman decisiones, el control, y se sienten seguros de si mismo.

El Lider ante todo es un Visionario; tiene la capacidad de pensar en aquellos que todavia no
existe; es capaz de dibujar el futuro con precisién en su mente; posee la habilidad de trazar el mapa
de un territorio aun no explorado. Los lideres transforman sus suefios en realidad.

El Lider es un Creador de lo que no existe y/o generador de nuevos espacios, su formacion
integral siempre debe estar acompafiada con el desarrollo de la autocritica, la opinion sincera y
objetiva ante los acontecimientos, de propuestas que conlleven a la obtencion de objetivos
comunes, lo cual debe hacer especial enfasis en la bldsqueda constante del optimo nivel de
discusion y planificacion, ademés de comprobada competitividad.

El Lider de los nuevos tiempos debe ser una persona ilustrada, debe estar claro de su rol decisivo
en el éxito de la empresa, debe tener suficiente intuicion y capacidad para dirigir la nave en aguas
turbulentas.

El Lider es un Coordinador de Procesos Sociales y Organizacionales, tiene vision de lo deseado
e informacion suficiente para actuar en consecuencia. Debe traspasar esa vision a otros con la
finalidad de que actden, dando lugar a poseer solidas capacidades en el campo de la conduccién y
direccion de grupos.

El trabajo realizado por los miembros de una organizacion es el resultado del clima institucional
con el cual interacttan, si existe un clima pésimo, la atencién al publico serad deplorable. En la
Direccion Regional de Trabajo y Promocion del Empleo Puno, posee una forma particular de
liderazgo, sin embargo hay problemas que reducen la efectividad de la labor como el hecho de

falta de identidad institucional, ya que algunos trabajadores no se sienten reconocidos en su
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esfuerzo laboral y auguran estimulos.

Las investigaciones realizadas sobre el liderazgo en las instituciones hacen referencia a como
“el liderazgo surge como una posibilidad clara de fomentar relaciones humanas” (Hernandez,
2013), lo cual nos indica que mas que una forma teérica de motivacion es saber hacer las cosas y
asi por medio del comportamiento de los trabajadores, las organizaciones pueden propiciar el
cambio, sea negativo o positivo, claramente sin alterar su estructura normativa en cuanto a su
vision, mision y objetivos; sino ver los medios por los cuales logran ser mas eficientes en su rol
dentro de la comunidad local.

En la tesis titulada: “Factores determinantes del estilo de liderazgo del director” se prioriza seis
aspectos fundamentales: claridad e informacion suficiente sobre las necesidades de la escuela,
siempre centrada en las necesidades del alumnado; la capacidad para transmitir los fines y
prioridades educativas a toda la comunidad escolar; el apoyo al profesorado en el ambito
curricular; la creacion de un ambiente ordenado y un clima escolar que facilite la ensefianza y el
aprendizaje; el conocimiento de la ensefianza de calidad, y el trabajo activo en conjunto con el
profesorado para mejorar su capacidad profesional; y la supervision y evaluacion del rendimiento
del centro; en relacion al estilo de liderazgo que es necesario la correcta comunicacion
interpersonal de todos los miembros de la organizacion para asi que la organizacion sea efectiva
(Chamorro, 2005).

El clima organizacional es la atmosfera que rodea una determinada organizacion la cual afecta
las actitudes de las personas que laboran en dicha institucion; por ejemplo un cocodrilo en Africa
crece treinta pies, mientras que en un zoologico de Estados Unidos solamente alcanza los diez pies
de largo, esto ocurre porgue en su héabitat tiene todo lo necesario para que desarrolle el maximo de

su potencial, es por ello que en un clima organizacional éptimo, las personas pueden desenvolverse
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de manera eficiente y eficaz en sus actividades laborales, ya que tiene todos los recursos necesarios
sean fisicos o0 emocionales.

Desde 1960, el estudio acerca de clima organizacional se ha venido desarrollando, ofreciendo
una amplia gama de definiciones del concepto. A continuacion referimos en sintesis, puntos de
vista de diferentes autores mencionados por Furham (2001) de su investigacion Psicologia
organizacional: el comportamiento del individuo en las agrupaciones: Forehand y Von Gilmer
definen al clima laboral como el conjunto de caracteristicas que describen a una organizacion y
que la distinguen de otras organizaciones, estas caracteristicas son relativamente perdurables a lo
largo del tiempo e influyen en el comportamiento de las personas en la organizacion. Tagiuri,
seflala como una cualidad relativamente perdurable del ambiente interno de una organizacion que
experimentan sus miembros influye en su comportamiento, y se pude describir en términos de los
valores de un conjunto especifico de caracteristicas o atributos de la organizacion. Schneider lo
sintetiza como percepciones o interpretaciones de significado que ayudan a la gente a encontrarle
sentido al mundo y saber como comportarse. Weinert, como la descripcion del conjunto de
estimulos que un individuo percibe en la organizacion los cuales configuran su contexto de trabajo.
Por otro lado, la postura operacionalista o fenomenologica los autores Peiro y Prieto, consideran
al clima laboral como una dimension fundada a partir de las percepciones de las personas y que
tiene existencia en cuanto hay una visién compartida, extendida en el grupo o la organizacion, el
clima laboral esta fundado en un cierto nivel de acuerdo en la forma de percibir el ambiente, si
bien no es un constructo individual, sino grupal u organizacional que coincide con la visién socio
cognitiva de las organizaciones

Guillen y Guil (2000) definen al clima organizacional como la percepcion de un grupo de

personas que forman parte de una organizacion y estas establecen diversas interacciones en un
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contexto laboral.

Guaita (2012) en su boletin titulado: “La llave del éxito empresarial” también contribuye a la
investigacion de la definicion del clima organizacion sintetizando las diversas definiciones de
clima organizacional segun varios autores: Brunet, afirma que el concepto de clima organizacional
fue introducido por primera vez al area de psicologia organizacional por Gellerman en 1960. Este
concepto estaba influido por dos grandes escuelas de pensamiento: la escuela de Gestalt y la
escuela funcionalista. Segun la escuela de Gestalt los individuos comprenden el mundo que les
rodea basados en criterios percibidos e inferidos, de tal manera que se comportan en funcion de la
forma en que perciben su mundo. Es asi que el comportamiento de un empleado esta influenciado
por la percepcion que él mismo tiene sobre el medio de trabajo y del entorno. Por otro lado, la
escuela funcionalista formula que el pensamiento y comportamiento de un individuo dependen del
ambiente que le rodea y que las diferencias individuales juegan un papel importante en la
adaptacion del individuo a su medio. Para Chiavenato (2001), el clima organizacional constituye
el medio interno de una institucion, la atmosfera psicolégica caracteristica que existe en cada
entidad. Asimismo menciona que el concepto de clima involucra diferentes aspectos de la
situacién, que se sobreponen mutuamente en diversos grados, como el tipo de agrupacion, la
tecnologia, las politicas, las metas operacionales, los reglamentos internos (factores estructurales);
ademas de las actitudes, sistemas de valores y formas de comportamiento social que son
impulsadas o castigadas (factores sociales). Anzola, opina que el clima se refiere a las percepciones
e interpretaciones relativamente permanentes que los individuos tienen con respecto a su
organizacion, que a su vez influyen en la conducta de los trabajadores, diferenciando una
organizacion de otra. Para Seisdedos, se denomina clima organizacional al conjunto de

percepciones globales que el individuo tiene de la agrupacién, reflejo de la interaccion entre
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ambos. Dice que lo importante es como percibe el sujeto su entorno, independientemente de como
lo perciben otros, por lo tanto es mas una dimensién del individuo que de la corporacion. Schein,
(citado por Davis) menciona que el ambiente organizacional, a veces llamada atmdsfera o cultura,
es el conjunto de suposiciones, creencias, valores y normas que comparten sus miembros.
Rodriguez, expresa que el clima institucional se refiere a las percepciones compartidas por los
miembros de una agrupacion respecto al trabajo, el ambiente fisico en que éste se da, las relaciones
interpersonales que tienen lugar en torno a €l y las diversas regulaciones formales que afectan
dicho trabajo. Dessler, plantea que no hay un consenso en cuanto al significado del término de
clima organizacional, las definiciones giran alrededor de factores organizacionales puramente
objetivos como estructura, politicas y reglas, hasta atributos percibidos tan subjetivos como la
cordialidad y el apoyo. Por Gltimo, Méndez Alvarez, se refiere al clima organizacional como el
ambiente propio de la organizacion, producido y percibido por el individuo de acuerdo a las
condiciones que encuentra en su proceso de interaccion social y en la estructura organizacional
que se expresa por variables (objetivos, motivacion, liderazgo, control, toma de decisiones,
relaciones interpersonales y cooperacion) que orientan su creencia, percepcion, grado de
participacion y actitud; determinando su comportamiento, satisfaccion y nivel de eficiencia en el
trabajo.

En la Direccion Regional de Trabajo y Promocion del Empleo Puno, se impone el modelo de
liderazgo burocratico a traves de la posicion jerarquica que impone la disciplina y el cumplimiento
de las funciones, sin embargo no se puede desconocer un liderazgo emergente desde instancias
intermedias y en las diferentes &reas, porque son capaces de aportar con creatividad y
emprendimiento para el logro de las metas y objetivos institucionales.

El clima organizacional en la Direccién Regional del Trabajo y Promocion del Empleo Puno

71

Repositorio Institucional UNA-PUNO

No olvide citar esta tesis




Universidad

TESIS UNA - PUNO L4 Nacional del
Altiplano

considerando los niveles de responsabilidad, comunicacion e identidad institucional es percibido
como regular, distante a ser bueno, por el incumplimiento de obligaciones y ausencia de
compromiso para desarrollar actividades con diligencia, seriedad y prudencia, asi mismo debido a
la pérdida del sentimiento de pertenencia, aunque a nivel comunicacional existe una relacién més
0 menos considerable entre los trabajadores y de éstos con los usuarios. Los directivos,
funcionarios y servidores tienen una percepcion de que su clima organizacional no es el adecuado
puesto que existen limitantes como es la carencia de motivacion al recurso humano, el
nombramiento de directores que desconocen la vision y mision al inicio de sus funciones, los
mismos que inciden negativamente y en forma directa en el desempefio institucional expresada en

el incumplimiento de su Plan Operativo Anual del 2015.
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CONCLUSIONES
El modelo de liderazgo de los trabajadores de la Direccion Regional de Trabajo y Promocién

del Empleo Puno se encuentra en proceso de perfeccionamiento ya que es motivado por intereses
particulares, su clima laboral es por ende distante a ser bueno en las dimensiones de comunicacion,
responsabilidad e identidad institucional.

En la Direccién Regional de Trabajo y Promocién del Empleo Puno, se impone el modelo de
liderazgo burocratico a traves de la posicion jerarquica que impone la disciplina y el cumplimiento
de las funciones, sin embargo no se puede desconocer un liderazgo emergente desde instancias
intermedias y en las diferentes &reas, porque son capaces de aportar con creatividad y
emprendimiento para el logro de las metas y objetivos institucionales.

El liderazgo emergente en la Direccidon Regional de Trabajo y Promocion del Empleo Puno, se
manifiesta en la habilidad de los trabajadores en ser originales en el emprendimiento de nuevas
tareas expresada en un 33.3% del total, que propende a conocer la necesidades personales, grupales
e institucionales para lograr metas y objetivos, sin embargo es menester indicar que los niveles de
identidad, responsabilidad y comunicacion no son generalizados y ni los requeridos, sino quienes
hacen praxis de estas cualidades son en su mayoria los trabajadores con mas afios de servicio.

El clima organizacional en la Direccion Regional del Trabajo y Promocion del Empleo Puno
considerando los niveles de responsabilidad, comunicacion e identidad institucional es percibido
como regular, distante a ser bueno, por el incumplimiento de obligaciones y ausencia de
compromiso para desarrollar actividades con diligencia, seriedad y prudencia, asi mismo debido a
la pérdida del sentimiento de pertenencia, aunque a nivel comunicacional existe una relacién mas
0 menos considerable entre los trabajadores y de éstos con los usuarios. Los directivos,
funcionarios y servidores tienen una percepcion de que su clima organizacional no es el adecuado

puesto que existen limitantes como es la carencia de motivacion al recurso humano, el
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nombramiento de directores que desconocen la vision y mision al inicio de sus funciones, los
mismos que inciden negativamente y en forma directa en el desempefio institucional expresada en

el incumplimiento de su Plan Operativo Anual del 2015.
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RECOMENDACIONES
Para mejorar la profundidad de la investigacién se recomienda investigar las percepciones de

los usuarios atendidos en las diversas dependencias de la Direccién Regional de Trabajo y
Promocion del Empleo Puno en el periodo del 2015.

Es preciso investigar las evaluaciones del Ministerio de Trabajo y Promocién del Empleo del
Per( a la Direccién Regional de Trabajo y Promocién del Empleo Puno en el periodo del 2015
para asi poder contrastar el nivel de eficacia y eficiencia de dicha institucion en el cumplimiento
de sus roles y funciones de su Plan Operativo Anual.

La Direccion Regional de Trabajo y Promocion del Empleo Puno depende del Gobierno
Regional Puno y no directamente del Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo del Perd, es
recomendable investigar si esto esta relacionado a su clima organizacional y su modelo de

liderazgo.
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ANEXO N° O1
UNIVERSIDAD NACIONAL DEL ALTIPLANO PUNO
FACULTAD DE CIENCIAS SOCIALES
ESCUELA PROFESIONAL DE SOCIOLOGIA

Cuestionario de Clima Organizacional
Encuesta a los miembros de la Direccion Regional de Trabajo y Promocion del Empleo Puno
Obijetivo: El presente instrumento constituye una forma de conocer el clima

organizacional de la Direccion Regional de Trabajo y Promocion del Empleo Puno

Aspectos generales:

a) Edad ()

b)Sexo H( ) M( )

C) Especialidad: .......ooiiii e

d) Titulo Profesional: ...........ooiiiiii e

e) Grado académicCo: .........covviieiniiiiii i

f) Cargo:

g) Condicion:

h) Tiempo de servicio en DRTPE PUNO:

Instrucciones: tenga la amabilidad de contestar las siguientes proposiciones marcando con un
aspa la respuesta que usted considera méas apropiada a la realidad de vuestro centro laboral.
Recuerde no existe respuestas verdaderas o falsas.

PROPOSICIONES | Siempre | A veces | Nunca
A FLEXIBILIDAD
1 Toma de decisiones: en mi institucion se permite la
flexibilidad razonable de tomar decisiones.
2 Innovacion: en mi institucion hay oportunidad para
realizar ideas sobre cosas nuevas.
3 Tolerancia: las personas de mi institucién tanto los
superiores como los colaboradores son flexibles para
aceptar y saber convivir con las diferencias propias de
cada personas

RESPONSABILIDAD

Responsabilidad por el impacto: las personas de mi
institucion tanto los superiores como los colaboradores
asumen las consecuencias de su propio comportamiento
y de su trabajo.
5 Coraje: las personas de mi institucion tanto los
superiores como los colaboradores asumen riesgo
calculados orientados para el bien comun.
C ESTANDARES (ALTO DESEMPENO)
6 Mejoramiento: las personas de mi institucion tanto
los superiores como los colaboradores se preocupan por
mejorar los estandares de desempefio

&~ m
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Excelencia: las personas de mi institucion tanto los
superiores como los colaboradores se preocupan por
sobrepasar las expectativas de los otros. Es decir se
preocupan por saltar mas alto.

SATISFACCION RECONOCIMIENTO

Satisfaccion de necesidades: : las personas de mi
institucién tanto los superiores como los colaboradores
sienten que hay una mutua satisfaccion de necesidades
entre institucion y empleados

Reconocimiento por el resultado de la labor: las
personas de mi institucion tanto los superiores como los
colaboradores expresan reconocimiento por el trabajo
bien hecho

10

Reconocimiento por la persona: las personas de mi
institucion tanto los superiores como los colaboradores
expresan reconocimiento a las caracteristicas de la
personalidad del otro y saben manifestarse con respeto
las debilidades

11

Plan de carrera: la direccion de la institucion tiene
establecidas las rutas de ascenso o traslado posibles
para las personas de la empresa

ALINEAMIENTO

12

Vivencia de la filosofia institucional: las personas de
mi institucion tanto los superiores como los
colaboradores practican la mision, valores y las
politicas institucionales.

13

Claridad de la estructura organizacional: las personas
de mi institucion tanto los superiores como los
colaboradores saben con precision qué cosas hacer y
como hacérselas en su puesto de trabajo

14

Claridad en la comunicacion: las personas de mi
institucién tanto los superiores como los colaboradores
manejan con destreza el que, el para qué y el por qué en
las comunicaciones escritas y verbales.

15

Procesamiento de los rumores: las personas de mi
institucién tanto los superiores como los colaboradores
reconocen la importancia de los rumores y los procesan

CALIDAD

16

Existencia de indicadores de calidad: en mi
institucion estan definidos y difundidos los indicadores
de calidad.

17

Cumplimiento de los indicadores de calidad: las
personas de mi institucion tanto los superiores como los
colaboradores cumplen con los indicadores de calidad
establecidos

18

Informacién sobre los niveles de calidad: en mi
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institucion se hace una difusién periddica, claray
precisa sobre los niveles de calidad obtenidos en m area
y en las demas de la institucion

19

Informacidn sobre la satisfaccion del cliente: las
personas de mi institucion tanto los superiores como los
colaboradores reciben informacion sobre los niveles de
satisfaccion de los clientes externos

TRABAJO EN EQUIPO

20

Esfuerzo: las personas de mi institucion tanto los
superiores como los colaboradores se esfuerzan por
trabajar en equipo

21

Membrecia: las personas de mi institucion tanto los
superiores como los colaboradores se sienten orgullosos
por pertenecer a su equipo

22

Ayuda: las personas de mi institucion tanto los
superiores como los colaboradores espontaneamente
ofrecen ayuda a los otros

23

Confianza: reciben y dan confianza

APRENDIZAJE

24

Constancia en el aprendizaje: las personas de mi
institucion tanto los superiores como los colaboradores
estan constantemente aprendiendo

25

Aplicacion del aprendizaje: las personas de mi
institucién tanto los superiores como los colaboradores
aplican sus aprendizajes a la realidad de la institucion

26

Aprendizaje de la propia experiencia: en mi
institucion se ha elaborado, ensefiado y se esta
practicando un método para elaborar casos didacticos de
0 sobre los propios éxitos y fracasos.

MUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACION

Escala de Likert

1 =Nunca
2 = A veces
3 = Siempre
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1 2 3
Bajo Regular Alto
Propuesta de reforma Plan de mejora Plan de fortalecimiento
1.0 hasta 2.0 2.1 hasta 2.9 3.0

Escala de medicién de variables

Factores y variables Espacio o margen de los intervalos
A. FLEXIBILIDAD

1. Toma de decisiones 26/3=87=8

2. Innovacion

3. Tolerancia 8 es margen de distribucion

B. RESPONSABILIDAD 0 — 8 nivel bajo

1. Responsabilidad por el impacto 9 — 17 nivel regular

2. Coraje 18 — 28 nivel alto

C. ESTANDARES (ALTO DESEMPENO)

1. Mejoramiento

2. Excelencia

D. SATISFACCION-RECONOCIMIENTO

. Satisfaccion de necesidades

. Reconocimiento por el resultado de la labor
. Reconocimiento a la persona

. Plan de carrera

. ALINEAMIENTO

. Vivencia de la filosofia institucional

. Claridad de la estructura organizacional

. Claridad de la comunicacion

. Procesamiento de los rumores

F. CALIDAD

1. Existencia de indicadores de calidad

2. Cumplimiento de los indicadores de calidad
3. Informacion sobre los niveles de calidad

4 Informacion sobre la satisfaccion del cliente
G. TRABAJO EN EQUIPO

1. Esfuerzo

A OwWN P
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2. Membrecia

3. Ayuda

4. Confianza

H. APRENDIZAJE

1. Constancia en el aprendizaje

2. Aplicacion del aprendizaje

3. Aprendizaje de la propia experiencia

Medicion de factores

Factores Puntaje ideal Margen de distribucion
A. FLEXIBILIDAD 9/3=3
1. Toma de decisiones 3 0-3
2. Innovacioén 3 4-6
3. Tolerancia 3 7-9
Total =9
B. RESPONSABILIDAD 6/3=2
1. Responsabilidad por el impacto 3 0-2
2. Coraje 3 3-4
Total =6 5-6
C. ESTANDARES (ALTO DESEMPENO) 6/3=2
1. Mejoramiento 3 0-2
2. Excelencia 3 3-4
Total =6 5-6
D. SATISFACCION-RECONOCIMIENTO 12/3=4
1. Satisfaccion de necesidades 3 0-4
2. Reconocimiento por el resultado de la labor 3 5-8
3. Reconocimiento a la persona 3 9-12
4. Plan de carrera 3
Total =12
E. ALINEAMIENTO 12/3=4
1. Vivencia de la filosofia institucional 3 0-4
2. Claridad de la estructura organizacional 3 5-8
3. Claridad de la comunicacion 3 9-12
4. Procesamiento de los rumores 3
Total =12
F. CALIDAD 12/3=4
1. Existencia de indicadores de calidad 3 0-4
2. Cumplimiento de los indicadores de calidad 3 5-8
3. Informacion sobre los niveles de calidad 3 9-12
4 Informacion sobre la satisfaccion del cliente 3
Total =12
G. TRABAJO EN EQUIPO 12/3=4
1. Esfuerzo 3 0-4
2. Membrecia 3 5-8
3. Ayuda 3 9-12
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4. Confianza 3
Total =12
H. APRENDIZAJE 9/3=3
1. Constancia en el aprendizaje 3 0-3
2. Aplicacion del aprendizaje 3 4-6
3.Aprendizaje de la propia experiencia 3 7-9
Total =9
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ANEXO N°02
UNIVERSIDAD NACIONAL DEL ALTIPLANO PUNO
FACULTAD DE CIENCIAS SOCIALES
ESCUELA PROFESIONAL DE SOCIOLOGIA

Entrevista estructurada sobre liderazgo y clima organizacional
Entrevista aleatoria a los miembros de la Direccién Regional de Trabajo y Promocién del

Empleo Puno

Obijetivo: El presente instrumento constituye una forma de conocer el liderazgo en la

Direccion Regional de Trabajo y Promocion del Empleo Puno

.- SOBRE LIDERAZGO

1.1.- ¢Para usted quienes dirigen (toman decisiones de suma importancia o contribuye con
ideas innovadoras) la institucion?

1.2.- ¢ Que directivos, funcionarios o servidores son los que mas se preocupan por la
responsabilidad en la Direccion Regional de Trabajo y Promocion del Empleo Puno?

1.3.- Usted cree ¢que la institucion cumple con los objetivos y metas que se ha propuesto en
su plan anual?

Si( ) No () ¢Porqué?

1.4.- Usted ¢Qué, limitante tiene para cumplir eficientemente con sus funciones?

1.5.- ¢Existe identidad institucional y liderazgo?

Si()No () ¢Porqué?

1.6.- ¢Puede llegar usted a ser lider en la institucion?

Si( )No ( ) ¢Porque?

1.7.- ¢ Los directivos practican la comunicacidn adecuada con los demas servidores?
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SI( )No( ) ¢Porqué?

I1.- SOBRE CLIMA ORGANIZACIONAL

2.1.- En la institucion que usted labora, ;Como se manifiesta el nivel de responsabilidad de
los directivos, funcionarios y servidores?

2.2.- En la Direccién Regional de Trabajo y Promocion del Empleo Puno, ;Cémo se da los
niveles de comunicacién, sus canales respectivos y la comprension de la misma informacién?

2.3.- ;| De qué manera se manifiesta la identidad institucional de los directivos, funcionarios y
servidores?

2.4.- ;Como considera el clima organizacional de la Direccién Regional de Trabajo y
Promocion del Empleo Puno?

- Bueno, Regular o Malo
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ANEXO N°03
UNIVERSIDAD NACIONAL DEL ALTIPLANO PUNO
FACULTAD DE CIENCIAS SOCIALES
ESCUELA PROFESIONAL DE SOCIOLOGIA

Guia de observacion a los miembros de la Direccion Regional de Trabajo y Promocién del

Empleo Puno

Obijetivo: El presente instrumento constituye una forma de conocer el liderazgo en la

Direccion Regional de Trabajo y Promocion del Empleo Puno

Se observara:

-La asistencia y puntualidad de los trabajadores de las distintas dependencias de la Direccion
Regional de Trabajo y Promocién del Empleo Puno.

-La existencia de documentos de gestion, planes operativos anuales y su evaluacion

-La relaciones inter laborales de los miembros de la Direccion Regional de Trabajo y
Promocion del Empleo Puno.

-Porcentaje de directivos, funcionarios y servidores que laboran horas extras.

-Participacion de directivos, funcionarios y servidores en reuniones de confraternidad
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ANEXO N°04
MISION Y VISION DE LA DIRECCION REGIONAL DE TRABAJO Y PROMOCION
DEL EMPLEO PUNO

Visién Institucional

Ser una institucion publica moderna, lider en la promocion y generacion del empleo decente y
en la prevencion, difusion y fiscalizacion del trabajo, en la perspectiva de fomento de la
empleabilidad y de un ambiente socio laboral justo y democratico, para contribuir al mejoramiento
de la calidad de vida, seguridad social y salud en el trabajo, buscando la concertacion tripartita
entre los actores: Estado, empleadores y trabajadores, en busca de lineamientos politicos
regionales consensuados para materializar el bienestar, armonia y paz laboral.

Mision Institucional

Institucion rectora de la administracion de Trabajo y Promocion del Empleo, con capacidades
desarrolladas para liderar la implementacion de politicas, y programas de generacion, y mejora
del empleo digno y productivo, a través de la promocidn de oportunidades y capacidades para la
insercion laboral; asi como el fomento de las relaciones laborales mediante la articulacién y
concertacion entre los actores, vigilancia del cumplimiento de la normatividad, prevencién y

solucion de conflictos y mejora de las condiciones de trabajo.
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ANEXO N°05
CUADRO DE ASIGNACION DE PERSONAL (CAP) APROBADO PARA LA

DIRECCION REGIONAL DE TRABAJO Y PROMOCION DEL EMPLEO PUNO EN

2003
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ANEXO N°06
TOTAL DE RECURSOS HUMANOS EN LA DIRECCION REGIONAL DE TRABAJO Y
PROMOCION DEL EMPLEO PUNO AL 2015
CUADRO DE ASIGNACION DE PERSONAL

DRTPE - PUNO
PLAZAS OCUPADAS PREVISTAS | TOTAL CAP
Direccion Regional 3 0 3
Oficina Técnica Administrativa 4 5 9
Direccion de Prevencion y Sol. de Conflictos 1 1 2
Subdireccién de Inspeccién Laboral 3 2 5
Subdireccién de Defen. Grat. y Ases. del Trab. 0 3 3
Subdireccién de Negociaciones Colec.y R.G. 2 0 2
Direccion de Empleo y Formacion Profesional 4 3 7
Zona de Trabajo y P.E — Juliaca 4 4 8
Centro de Formacidn Profesional de Taraco 7 0 7
TOTAL 28 18 46

Fuente: DRTPE-Oficina de personal

Elaboracién: DRTPE - Puno.
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