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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion con el objetivo de describir el Clima Laboral en la
Municipalidad Distrital de Pillpinto, Provincia de Paruro-Cusco 2018.

Metodoldgicamente se ha efectuado una investigacion de tipo basica, el nivel de
investigacion es descriptiva con disefio no experimental, y la poblacién de estudio esta
constituida por los 19 trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pillpinto 2018, la técnica
de recoleccion de datos ha sido la encuesta con su instrumento el cuestionario, datos que han
sido procesados con ayuda del programa SPSS y Excel las cuales se presentan mediante tablas
y figuras.

En el marco tedrico se desarrollo los antecedentes de la investigacion a nivel internacional,
nacional y local, las bases teoricas del Clima Laboral como son su concepto, importancia,
elementos, tipos y perspectivas, también se desarrollé las ocho dimensiones del Clima Laboral
Autonomia, Cooperacién y Apoyo, Reconocimiento, Organizacién y estructura, Innovacion,
Transparencia y equidad, Motivacién y Liderazgo lo que permitié un mejor estudio del Clima
Laboral.

Los resultados obtenidos en la investigacion indican que el Clima Laboral en la
Municipalidad Distrital de Pillpinto es adecuado con promedio de 3.48, donde la dimension
Autonomia presenta una calificacion alta con un promedio de 3.78, la dimension Cooperacion
y Apoyo también presenta una calificacion alta, la dimension Reconocimiento es considerado
ni inadecuado ni adecuado con un promedio de 3.18, la dimension Organizacion y estructura
es considerado adecuado con un promedio de 4.18, la dimension Innovacion presenta una
calificacion regular con un promedio de 3.29, la dimension Transparencia y equidad es
considerado ni inadecuado ni adecuado, la dimension Motivacion es considerado adecuado con
un promedio de 3.54 y la dimension Liderazgo es considerado ni inadecuado ni adecuado con

un promedio de 3.48.
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ABSTRACT

The objective of this research work is to describe the Work Climate in the District
Municipality of Pillpinto, Province of Paruro-Cusco 2018.

Methodologically, basic research has been carried out, the level of research is descriptive
with a non-experimental design, and the study population is made up of 19 workers from the
District Municipality of Pillpinto 2018, the data collection technique has been the survey with
Your instrument the questionnaire, the data that have been processed with the help of the SPSS
and Excel program, which are presented by tables and figures.

The theoretical bases of the Work Climate as its concept, importance, elements, types and
perspectives, are also the eight dimensions of the Work Climate Autonomy, Cooperation
Support, Recognition, Organization and Structure, Innovation, Transparency and Equity,
Motivation and Leadership.

The results in the research indicate the Work Environment in the District Municipality of
Pillpinto is adequate with an average of 3.48, where the Autonomy dimension presents a higher
score than an average of 3.78, the Cooperation and Support dimension also presents a high
score, the The dimension of innovation and the average of 3.18, the dimension Innovation and
equity is either adequate or adequate, the Motivation dimension is adequate with an average of
3.54 and the Leadership dimension is considered neither adequate nor adequate with an average

of 3.48.
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CAPITULO 1
INTRODUCCION
1.1. Planteamiento del problema

El clima laboral es un concepto con amplia tradicion en los estudios e investigaciones
acerca del factor humano en empresas y organizaciones. El clima laboral es un indicador
fundamental de la vida de la empresa, condicionado por multiples cuestiones: desde las
normas internas de funcionamiento, las condiciones ergondmicas del lugar de trabajo y
equipamientos, pasando por las actitudes de las personas que integran el equipo, los estilos
de direccion de lideres y jefes, los salarios y remuneraciones, hasta la identificacion y
satisfaccion de cada persona con la labor realizada. (Gan & Triguiné, 2006, p. 275)

Un mal clima laboral constituye un grave obstaculo para la consecucidn de los objetivos
empresariales, siendo ademas un indicador clave para comprender los problemas y
necesidades de los equipos de trabajo que integran la empresa. Por lo contrario, un buen
clima laboral favorece los logros y el éxito de la gestion empresarial: las emociones
positivas, la continuidad en los planes y programas, la confianza y la cercania de persona
y equipos, la forma positiva de resolver la conflictividad; son algunos de los ingredientes
que facilitan la consecucion de estrategias y objetivos. (Gan & Triguiné, 2006, p. 275)

Las empresas no se comprometen con el bienestar del trabajador porque prima en ellos
la ganancia econémica mas que la inversion social. Lo que las empresas no saben es que
mientras un trabajador esté contento en su centro de labores, se va a fidelizar y contribuye
mas en la productividad de la misma. Con esta actitud los empleadores no solo van en
contra de los trabajadores sino también en contra de su misma empresa, puesto que el
resultado de la vulneracion de sus derechos repercute en su rendimiento y en el estado

emocional del servidor. (Ibafiez Pantoja, 2017)
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En el Peru, el clima organizacional es uno de los aspectos mas importantes para los
trabajadores. Segun encuestas se encontrd que el 81% de los trabajadores considera que el
clima es muy importante para su desempefio laboral. En tanto, el 86% de peruanos estaria
dispuesto a renunciar a su actual trabajo si tuviera un mal clima laboral. (Gestion, 2018)

El clima laboral se refiere al contexto de trabajo, caracterizado por un conjunto de
aspectos tangibles e intangibles que estan presentes de forma relativamente estable en una
determinada organizacion, y que afecta a las actitudes, motivacién y comportamiento de
sus miembros y, por tanto, al desempefio de la organizacion. Puede ser percibido y descrito
por los integrantes de la organizacion y por tanto, medido desde un punto de vista operativo
a través del estudio de sus percepciones y descripciones, 0 mediante la observacion y otras
medidas objetivas. Aun reflejando el estado de la organizaciébn en un momento
determinado, el clima laboral puede cambiar, siendo los propios miembros, pero muy
especialmente, los lideres de la organizacion, los principales agentes en la generacion de
cambios. (Bordas, 2016, p.34)

En la Municipalidad Distrital de Pillpinto ubicado en la provincia de Paruro,
departamento de Cusco se pudo observar una situacion desfavorable respecto al clima
laboral.

En lo que respecta a la autonomia, se observd en algunos trabajadores la necesidad de
consultar a sus jefes antes de tomar decisiones en su trabajo, presentando dificultades para
solucionar problemas o inconvenientes que se les pueda presentar en el trabajo, asi mismo
se observd que muchos trabajadores carecen de iniciativas propias a la hora de realizar sus
actividades o funciones en el trabajo.

En cuanto a la cooperacion y apoyo, se observo que no existe una buena relacion de

comparfierismo, cordialidad y apoyo entre varios trabajadores; la comunicacion no es
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buena y de igual manera no existe un trato cordial, amable y respetuoso, ni buena relacién
de colaboracion y apoyo entre compafieros de trabajo.

En lo que respecta al reconocimiento, se observo que muchos trabajadores perciben que
su trabajo y contribucion a la organizacion no es reconocido adecuadamente por sus
superiores, se observd también que los jefes se desinteresan en valorar y reconocer el
esfuerzo de los trabajadores, aun cuando estos aporten ventajas competitivas a la
organizacion.

Respecto a la organizacion y estructura, se observd que los procesos de trabajo
desarrollados en la Municipalidad Distrital de Pillpinto no estdn bien organizados y
coordinados; se observo también que los trabajadores mantienen una linea de mando, por
lo que generalmente estan reportando el avance de sus actividades a sus superiores.

En cuanto a la innovacion se observo que los trabajadores aportan constantemente con
ideas, métodos y procedimientos innovadores para el desarrollo de las actividades, sin
embargo muchas de estas no llegan a ser adoptadas e implementadas en la Municipalidad
Distrital de Pillpinto.

En cuanto a la transparencia y equidad, se observo que en la Municipalidad Distrital de
Pillpinto, algunos trabajadores no cumplen con todas las politicas organizacionales
establecidas, algunos de ellos no cumplen con el horario de jornada laboral presentando
tardanzas, faltas sin llegar a ser sancionados; se observé también que el esfuerzo y
desempefio de los trabajadores no es reconocido ni valorado de manera equitativa y
transparente, asi mismo observo que a los trabajadores no se les brinda las mismas
oportunidades para desarrollarse profesionalmente o mejorar su situacion econémica y
laboral.

Respecto a la motivacion, se observo que debido a que la Municipalidad pertenece al

sector publico, los trabajadores no reciben ningun tipo de incentivo monetario, como
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aumento de sueldo, pagos por horas extras laboradas o recompensas extras al buen
desempefio, se observé también que algunos trabajadores no se sienten motivados con las
responsabilidades, tareas y actividades que desarrollan en su puesto de trabajo, generando
un desinterés en esmerarse mas en su trabajo y en mejorar su rendimiento profesional.

Respecto al liderazgo, se observo que la en la Municipalidad no se motiva ni se
direcciona correctamente a los trabajadores en sus funciones, no se promueve el trabajo en
equipo para el logro de los objetivos, asi mismo no se permite la participacion de todos los
trabajadores cuando se toman decisiones, ni se considera las opiniones y aportes de todos
los trabajadores especialmente a los de una jerarquia inferior.

De continuar con estos problemas, el clima laboral de la Municipalidad Distrital de
Pillpinto podria presentar consecuencias negativa como: Insatisfaccion en el trabajo,
disminucion en el desempefio laboral por lo que generaria disminucion en la productividad,
limitacion en el desarrollo profesional, una mala relacion con los compafieros de trabajo,
falta de interés para cumplir objetivos, desinterés por cooperar y trabajar en equipo, 10s

cuales llegarian a afectar en el desarrollo de la gestion Municipal.
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1.2. Formulacion del problema

1.2.1. Problema general.

¢Como es el clima laboral en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de

Pillpinto-Cusco 2018?

1.2.2. Problemas especificos.

¢ Como es la autonomia en la Municipalidad Distrital de Pillpinto-Cusco 2018?
¢Como es la cooperacion y apoyo en la Municipalidad Distrital de Pillpinto-
Cusco 2018?

¢Como es el reconocimiento en la Municipalidad Distrital de Pillpinto-Cusco
20182

¢ Como es la organizacion y estructura en la Municipalidad Distrital de Pillpinto-
Cusco 2018?

¢COmo es la innovacion en la Municipalidad Distrital de Pillpinto-Cusco 2018?
¢ Como es la transparencia y equidad en la Municipalidad Distrital de Pillpinto-
Cusco 2018?

¢Como es la motivacion en la Municipalidad Distrital de Pillpinto-Cusco 2018?

¢ Como es el liderazgo en la Municipalidad Distrital de Pillpinto-Cusco 2018?
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1.3. Formulacion de los Objetivos
1.3.1. Objetivo General.
e Describir el clima laboral en la Municipalidad Distrital de Pillpinto-Cusco 2018.
1.3.2. Objetivos especificos.
e Describir la autonomia en la Municipalidad Distrital de Pillpinto-Cusco 2018
e Describir la cooperacion y apoyo en la Municipalidad Distrital de Pillpinto-Cusco
2018
e Describir el reconocimiento en la Municipalidad Distrital de Pillpinto-Cusco
2018
e Describir la organizacion y estructura en la Municipalidad Distrital de Pillpinto-
Cusco 2018
e Describir la innovacion en la Municipalidad Distrital de Pillpinto-Cusco 2018
e Describir la transparencia y equidad en la Municipalidad Distrital de Pillpinto-
Cusco 2018
e Describir la motivacion en la Municipalidad Distrital de Pillpinto-Cusco 2018

e Describir el liderazgo en la Municipalidad Distrital de Pillpinto-Cusco 2018
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1.4. Justificacion de la investigacion
1.4.1. Relevancia social.

El presente trabajo de investigacion es relevante en lo social porque sirve como un
aporte al fortalecimiento del clima laboral de los trabajadores de proximas gestiones
Municipales repercutiendo positivamente en la productividad y el bienestar de los
trabajadores.

1.4.2. Implicancias practicas.

El presente trabajo de investigacion es relevante en lo practico porque el estudio de
esta variable, sus dimensiones y los resultados finales obtenidos le permite a la
Municipalidad tener una idea méas clara de como mejorar el clima laboral en los
trabajadores tomando mejores decisiones.

1.4.3. Valor teorico.

El presente trabajo de investigacion es relevante en su valor tedrico por el estudio
de la variable y sus dimensiones donde su contenido teorico esta sujeto a diferentes
autores por lo que este trabajo servird como un aporte a futuras investigaciones como
antecedente tedrico o como una contribucion para explicar mejor el clima laboral.

1.4.4. Utilidad metodoldgica.

El presente trabajo de investigacion mantiene relevancia en lo metodoldgico
porque para su realizacion se sigui6 una secuencia de pasos estructurados, aplicando
procedimientos, técnicas e instrumentos, y su contenido se desarroll6 desde lo general
hacia lo especifico.

1.45. Viabilidad o factibilidad.
El presente trabajo de investigacion es factible ya que se conté con el tiempo

necesario para su realizacion, se conto con los recursos econdmico, humano y material
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necesarios, y porque se contd con el acceso a la informacion para el desarrollo de la
investigacion.
1.5. Delimitaciones de la Investigacion
1.5.1. Delimitacion Temporal.

El presente trabajo de investigacion abarca el periodo comprendido entre Junio del

2018 a Diciembre del 2018.
1.5.2. Delimitacion Espacial.

El presente trabajo de investigacion se realizo en la Municipalidad Distrital de

Pillpinto ubicado en la provincia de Paruro, departamento de Cusco.
1.5.3. Delimitacion Conceptual.

La delimitacion conceptual para el presente trabajo de investigacion abarca los
conceptos de la teoria de clima laboral los cuales fueron recopilados de libros, estudios
cientificos, paginas web, revistas y otros.

1.5.4. Delimitacion social.
La delimitacion social abarca a los trabajadores de la Municipalidad Distrital de

Pillpinto, provincia de Paruro, Cusco.
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CAPITULO I
MARCO TEORICO
2.1. Antecedentes de la Investigacion
2.2.1. Antecedentes internacionales.
Autor: Nery Eduardo Menéndez Recinos
Titulo: Clima Organizacional en la Municipalidad del Progreso, Jutiapa.
Universidad: Universidad Rafael Landivar, para obtener el grado académico de
Licenciado en Administracion.
Afo: 2014
Conclusiones:
e Evaluando la infraestructura de la Municipalidad de El Progreso, Jutiapa se
determind lo siguiente:

a) Se concluye que, el espacio fisico es el adecuado, siendo lo suficientemente
amplio, esto Gltimo les ha facilitado tanto el aprovechamiento racional como
la distribucion de los lugares de trabajo, para albergar a los colaboradores de
la institucion.

b) Se determind que las instalaciones son muy buenas pues estan debidamente
iluminadas, el color de las paredes esta seleccionado de acuerdo con las
condiciones climaticas del lugar, también los colaboradores disfrutan de una
ventilacién adecuada, precisamente por la amplitud con que cuenta el
edificio. Pero un factor negativo en el que coincidieron los entrevistados fue
la contaminacion auditiva proveniente de los alrededores del edificio.

c) Sobre el mobiliario y equipo, se trata de mantener un equipo moderno para
facilitar el trabajo. Aunque Unicamente una porcion pequefia del area

administrativa indicd que el mobiliario y equipo era antiguo. Indicando,
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ademas, que el equipo se encuentra debidamente instalado por personal
técnico.

d) La Municipalidad de El Progreso, Jutiapa. Actualmente cuenta con la
tecnologia necesaria para la realizacion de todas las actividades que se
desarrollan dentro de la misma, apoyados por programas que facilitan dicha
labor.

e Al establecer las caracteristicas estructurales se llegd a las siguientes
conclusiones:

a) Si existe un organigrama tipo vertical, de la institucion, pero
lamentablemente no todos los colaboradores lo conocen, puesto que el
personal operativo encuestado informd que no saben si existe uno y por otra
parte algunos dijeron también que han oido que hay uno.

b) Que la division de las actividades, el establecimiento de tareas y
responsabilidades han sido de acuerdo a cada una de las funciones que lleva
a cabo la Municipalidad. Aunque existen algunos que consideran que esa
division no es la adecuada.

c) Lamayoriade los colaboradores del area administrativa indican que el puesto
qgue ocupan les da la facultad, pero no la autoridad para tomar ciertas
decisiones. Mientras que personal operativo toma decisiones Unicamente
cuando no necesitan consultar con el jefe inmediato.

d) Las autoridades si delegan actividades constantemente. La autoridad que se
ejerce en la institucion es la formal e institucional.

e) El tipo de liderazgo que impera es el democratico y, en el area operativa, el

autocratico.
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f) No todos los entrevistados saben lo que significa cultura organizacional,
mientras que los que si saben lo relacionaron o con los valores, los que
existen dentro de la institucion.

e Identificando el ambiente social de la institucion se determina que:

a) Dentro de la Municipalidad si existe compafierismo entre los colaboradores,
recibiendo apoyo de las autoridades hacia los subordinados.

b) Existen diferencias (conflictos), rumores y chismes que se presentan en el
momento de la realizacién de las actividades logrando manejar la situacién
con el dialogo y sugerencias de parte de los colaboradores.

c) Las causas del estrés que presentan los colaboradores se debe a la carga de
trabajo, el mal humor de su jefe, la aglomeracion de las personas que buscan
atencion y el trabajo bajo presion.

d) Dentro del personal administrativo se da la comunicacion formal pero
también la informal, en el area operativa; la forma de comunicacion es escrita
y verbal, dependiendo de la situacion.

e Encuanto a las caracteristicas personales de los colaboradores se concluye:

a) Que el tipo de personalidad que impera en la institucion es la extrovertida,
aunque existe un grupo minoritario (personal operativo), que indican sentirse
introvertidos. Estableciendo que esto afecta tanto positiva como
negativamente el clima laboral.

b) La actitud hacia los cambios es positiva, lo que los lleva a reflejar una actitud
emotiva, aunque también presentan una actitud la interesada e integrada.

c) Los colaboradores si estan debidamente capacitados para llevar a cabo las

actividades de la institucion. Estan interesados en recibir capacitacion sobre
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motivacién en el trabajo, trabajo en equipo, comunicacion en el trabajo,
manejo de conflictos y relaciones interpersonales.

d) Los colaboradores estdn motivados para laborar en la institucién, porque se
realizan actividades extraoficiales, como la celebracion del dia de la
secretaria, el dia de la madre, convivios navidefios, entre otros, éstos se
realizan con frecuencia, dependiendo de la actividad. EI mayor motivador
que reflejé la investigacion fue el dinero.

e El trabajo en equipo se establecio a través de:

a) La productividad medida, segin los resultados se concluye que en la
institucion si se trabaja en equipo acertadamente. Afectado por los factores
internos y externos de la organizacion.

b) Existe rotacion de personal en la institucion debido a que las personas no
estdn debidamente capacitadas, por sobre carga de trabajo y tienen bajo
rendimiento.

c) Los colaboradores estan satisfechos con el trabajo que tienen en la
municipalidad por las buenas condiciones de trabajo reflejado en el ambiente

laboral. Aunque algunos no estan satisfechos quejandose del salario bajo.
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Autor: Luz Viridiana Williams Rodriguez

Titulo: Estudio diagndstico de clima laboral en una dependencia publica

Universidad: Universidad Autonoma de Nuevo LeoOn, para obtener el grado

académico de Maestria

Afo: 2013

Conclusiones:

e En relacion a las areas evaluadas el personal refleja un grado regular de
insatisfaccion hacia el ambiente que se vive dentro de su organizacion, estando
los resultados estadisticos por debajo de la media con un 46% en un sistema
colegiado.

e La motivacion se ve seriamente afectada, reflejando un personal desinteresado,
con poca identificacion con su institucion laboral, incertidumbre profesional, una
comunicacion deficiente entre los distintos niveles jerarquicos, tanto ascendente
como descendentemente; en cuanto al liderazgo en la institucion, se ve cada vez
maés afectado y con menor credibilidad por parte de los empleados lo cual es
reforzado por la falta de acercamiento y confianza por ambas partes, por la falta
de claridad al explicar los objetivos y la omision de informacion que podria ser
relevante para llevar a cabo efectivamente las actividades y la falta de
retroalimentacion hacia las acciones del personal.

e De las dimensiones que se evaluaron se resalta con una mejor calificacion el
trabajo en equipo encontrandose en niveles aceptables debido al tiempo que
tienen laborando juntos los mismos elementos, la afinidad entre pares y al nimero

reducido de empleados por equipo.
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2.1.2. Antecedentes nacionales.
Autor: Judith Rosmery Rodriguez Ramos

Titulo: Clima organizacional y desempefio laboral de los trabajadores en la

Municipalidad Provincial de Yungay

Universidad: Universidad Cesar Vallejo, para obtener el grado académico de

Maestria en Gestion Publica

Afo: 2017

Conclusiones:

e En cuanto al andlisis correlacional entre la variable clima organizacional y
desempefio laboral se observd que existe una alta correlacién de 0,756, en su
totalidad se considera una significancia alta. Lo que demuestra que, realizando el
analisis de correlacion parcial, se determina la relacion entre la variable
independiente clima organizacional y la variable dependiente desempefio laboral
del personal.

e Ladescripcién de los niveles de la variable clima organizacional, percibida por
los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Yungay, que méas predomina
es el nivel regular, con un 57,4%; de un nivel bueno el 23,5% y malo un 19,1%

e Respecto a la evaluacion de la variable desempefio laboral, segun la respuesta
proporcionada por el personal que labora en la Municipalidad de Yungay, se
determind que se encuentra en un nivel regular, puesto que existe un porcentaje
alto del personal que lo manifiestan.

e Existe una relacion significativa entre la dimension estructura organizacional
del clima organizacional y el desempefio laboral en el personal de la
Municipalidad de Yungay, con un grado de relacién de 0,563; una correlacion

moderada.
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e Con respecto a la dimensidn desarrollo de procesos del clima organizacional y
el desemperfio del personal de la Municipalidad, el coeficiente de correlacion
resultd ser igual a 0,586, lo que significa que dicha correlacion es moderada.

e Se determina que existe una relacion moderada entre la dimension ética y
conducta individual y el desempefio del personal de la Municipalidad, dicha
relacion resulto ser el valor de r=0,680 y ademas resulto ser significativa.

e Se determina que existe un grado de correlacién alta con r = 0,72; entre la
dimensién liderazgo y direccion de la variable clima organizacional respecto al
desempefio laboral; segun la percepcién de los trabajadores que vienen
laborando en dicha Municipalidad, ademas de ser significativa.

e Se comprueba que existe una relacion significativa y moderada, siendo r =
0,552, entre la dimension motivacion de la variable clima organizacional y el
desempefio laboral; segin lo manifestado por los trabajadores de la
Municipalidad, al dar sus respuestas en el cuestionario aplicado.

e Segun el andlisis de correlacion realizado para la dimension comunicacion del
clima organizacional y el desempefio laboral, refleja que existe una minima

correlacion, de r= 0,368; pero que a la vez resulto ser significativa.
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Autor: Vasquez Torres Carmen Madeleyne

Titulo: Influencia del clima laboral en el rendimiento de los trabajadores de la

Municipalidad Distrital de Paijan, provincia de Ascope, durante el periodo octubre

2012 a febrero 2013

Universidad: Universidad Nacional de Trujillo, para obtener el grado académico de

Licenciada en Trabajo Social

Afo: 2013

Conclusiones:

e Las situaciones de los trabadores en la municipalidad distrital de Paijan se
demuestran por parte de los jefes lo realizan muy pocas veces lo cual el trabajador
obrero y funcionario no ve si su trabajo es eficaz o eficiente a pesar que los
trabajadores opinan que sienten que los trabajos que realizan les interesan a sus
jefes.

e Por el temor o miedo de hacerlo mal los trabajadores siempre consultan a los jefes
en las dificultades que se les presenta en las labores diarias en la Municipalidad
de Paijan siempre los trabajadores consultan a sus jefes o solo cuando son
decisiones importantes o cuando se refieren que sus jefes le dejan hacer sus
trabajos como consideran que ellos saben.

e En cuanto a las orientaciones por parte de sus jefes en las asignaciones de las
tareas, los trabajadores manifestaron que si es una tarea nueva sus jefes les
orientan cuando saben que los necesitan, pero para otros trabajadores refieren que
sus jefes solo les dicen que es lo que tiene que hacer y se olvidan de los
trabajadores.

e En cuanto a la identidad institucional, los trabajadores opinan que cambiarian de

trabajo si les ofrecen un mejor salario que en la Municipalidad de Paijan, al igual
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que otros no piensan cambiar, pero que las decisiones de donde trabajar esta
relacionado también con el entusiasmo, alegria y satisfaccion por lo que les gusta
trabajar en la Municipalidad de Paijan.

e Referente a lo que mas les gusta trabajar en la municipalidad de Paijan es porque
los trabajadores sienten que es un buen lugar estable para trabajar y que brinda
oportunidades de crecimiento.

e Las motivaciones de los trabajadores municipales estan relacionadas con las
actividades que realizan en sus puestos de trabajo porque representan ninguna
carga de molestia y para otros estan obligados a hacer su trabajo.

e El espacio de la municipalidad de Paijan para los trabajadores es agradable y
seguro para trabajar y que consideran que su trabajo aporta productividad para la
municipalidad.

e La gerencia municipal para los trabajadores refiere de distintas opiniones, la
primera que, aunque los escuche, no las pondria en practica sus opiniones, para
otros ni siquiera las tomaria en cuenta y para otro grupo de trabajadores no les
importaria si toman en cuenta 0 no sus opiniones.

e Las relaciones interpersonales se presentan entre los comparfieros de trabajo de la
forma en que nunca son amables e irrespetuosos entre trabajadores y ademas que
nunca son interesados en los propios trabajadores y de sus problemas por lo que
ademas solo en algunos casos se tienen confianza entre trabajadores y que para
otros grupos si existe mucha confianza entre dichos trabajadores.

e Cuando tienen un problema laboral los trabajadores consultan con sus jefes
porque ellos saben que les van a ayudar, pero para otro grupo de trabajadores

optan consultar con sus comparieros porque ellos saben que si les van a ayudar.
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e Larelacién que se presenta entre los jefes y los trabajadores segln la opinion de
los propios trabajadores es en primer orden de respeto, comodidad y cordialidad
y a la vez cuando les dan responsabilidades los jefes las toman los trabajadores
con entusiasmo Yy solo con la no interferencia de sus obligaciones.

2.1.3. Antecedentes locales.
Autor: Huillca Sergo Roxana
Titulo: Clima laboral y nivel de satisfaccion del personal en el Banco de Crédito del

Perd oficina la Cultura Cusco 2013

Universidad: Universidad Andina del Cusco, para obtener el grado académico de

Licenciado en Administracion

Afo: 2013

Conclusiones:

e En el Banco de Crédito del Perd, oficina La Cultura Cusco, de acuerdo a la
investigacion, el grado de influencia determinado mediante la correlacion de
Pearson es de 44% entre las variables de clima laboral y nivel de satisfaccion del
personal. Lo que quiere decir que el clima laboral influye significativamente en
el nivel satisfaccion laboral del personal que trabaja en dicha entidad.

e En el Banco de Crédito del Perd, oficina La Cultura Cusco, de acuerdo a la
investigacion, podemos afirmar que si existe una relacion con la comunicacién,
mas no significativa, porque el grado de influencia determinado por la correlacion
de Pearson es de 41.1% entre la variable satisfaccion laboral del personal que
trabaja en dicha entidad.

e En el Banco de Crédito del Perd, oficina La Cultura Cusco, de acuerdo a los
resultados, podemos afirmar que en la cooperacion si existe una relacion, mas no

significativa, porque el grado de influencia determinado por la correlacion de
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Pearson es de 32.6% entre la variable satisfaccion laboral del personal que trabaja
en dicha entidad.

Autor: Daniel Salas Farfan

Titulo: Clima laboral en la empresa distribuidora y comercializadora de energia

eléctrica Electro Sur Este S.A.A.

Universidad: Universidad Andina del Cusco, para obtener el grado académico de

Licenciado en Administracion

Afo: 2017

Conclusiones:

De acuerdo a los resultados obtenidos en el presente trabajo de investigacion, se
establecen las siguientes conclusiones:

e EIl Clima laboral en la empresa distribuidora y comercializadora de energia
eléctrica Electro Sur Este S.A.A. de la ciudad del Cusco, para el periodo 2017,
alcanza un nivel bueno o favorable con un promedio de 3.56 segun la escala de
medicion establecida, debido a que sus objetivos son claros, los trabajadores
tienen claro conocimiento de estos, de la estructura organizacional, la mision y
vision y los roles de las diferentes areas de la empresa; conocen también con
claridad las funciones y tareas asignadas a sus puestos; de igual manera conocen
el reglamento interno de trabajo. Todo este conocimiento claro de objetivos y
normas bien establecidas, permiten de alguna manera que el trabajador se
identifique con estos, los adopte como suyos y se comprometa a alinear sus
acciones en el cumplimiento de estos. Esta evaluacién favorable del clima laboral
se debe también en gran medida-como se evidencia en los resultados- a la
motivacion intrinseca del personal que hace que el hecho de trabajar en esta

empresa y sentirse parte de ella, unido a la conviccién de la importancia de su
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trabajo como generador de valor para la empresa, sea un elemento potenciador en
su motivacion. Sin embargo la motivacion extrinseca no presenta la misma
intensidad, pudiendo disminuir progresivamente y arrastrar consigo toda la
valoracién de la motivacion en general si no se toma acciones correctivas.

e Se concluye que la dimension “objetivos” en la empresa distribuidora y
comercializadora de energia eléctrica Electro Sur Este S.A.A. de la ciudad del
Cusco, para el periodo 2017, se encuentran en un nivel favorable o aceptable de
claridad, como indica el valor promedio de 3.73 obtenido en la escala de medicion
establecida, debido a que se conocen con claridad los objetivos de la empresa, las
funciones y tareas asignadas a sus puestos, asi como el reglamento interno de
trabajo. Siendo asi, existen probabilidades de que los trabajadores se sientan
identificados con estos y se involucren en su cumplimiento.

e Se concluye que la dimension “motivacion” se encuentra en un nivel alto, como
lo evidencia el valor promedio obtenido de 3.64 segun escala de medicion
establecida, esto se debe principalmente, como ya se dijo antes, a la motivacion
intrinseca del trabajador, es decir, al sentimiento de pertenencia hacia esta
organizacion y a la conviccion de que el trabajo realizado es importante porque
se aporta valor a la empresa; esta percepcion de la motivacion es
contundentemente mas fuerte que la motivacion extrinseca, la cual es
proporcionada por la empresa y que se traduce en recompensas, remuneraciones,
reconocimientos, oportunidades de desarrollo, capacitaciones, etc. Se puede
concluir que existe un alto grado de disociacion entre ambas motivaciones, que si
no fuera porque las actividades de motivacion en la empresa son regulares, como
se evidencia en los resultados, esta dimension probablemente alcanzaria un nivel

inferior de satisfaccion.
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e Se concluye que la dimension “liderazgo” es eficaz, como lo evidencia el valor
promedio obtenido de 3.62 segln la escala de medicion establecida, debido
principalmente al estilo liderazgo impartido por los jefes, quienes en su mayoria
ponen énfasis en las relaciones interpersonales y propician la participacion de sus
subordinados en las decisiones que competen a un mejor desempefio de su trabajo.
Este estilo de liderazgo, segun los estudios de la Universidad de Michigan,
corresponden a un liderazgo “orientado al empleado” que demostraron ser mas
efectivos que el liderazgo “orientado a la tarea”.

e Se concluye que la dimension “control” es eficaz, como lo evidencia el valor
promedio obtenido de 3.49 segln la escala de medicion establecida, esto se debe
a que en la empresa el control se realiza constantemente por parte de los mandos
superiores y también por los mismos trabajadores quienes consideran al control
como parte de su cultura de trabajo.

e Se concluye que la dimension “toma de decisiones” se encuentra en un buen nivel,
como lo indica el valor promedio obtenido de 3.63 segun escala de medicion
establecida, ya que los trabajadores de la Empresa Electro Sur Este S.A.A. en su
mayoria concuerdan em que se les da la oportunidad de formar parte en la toma
de decisiones, siento tomados en cuenta por sus superiores a la hora de proponer
ideas para un mejor desempefio; se debe también a que se les brinda suficiente
autonomia para tomar decisiones competentes a resolver problemas propios de su
trabajo.

e Respecto a la dimension “relaciones interpersonales”, esta alcanza un nivel
satisfactorio, como lo muestra su valor promedio obtenido de 3.42 segun la escala
de medicidn establecida, sin embargo debemos decir que esta puntuacion es casi

la mas baja para este nivel o rango de medicion; es decir, que esta dimension
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alcanza con las justas el nivel satisfactorio, debido a que en promedio, la manera
de interactuar de los trabajadores; y el tipo de atmosfera social y de amistad
percibido, solo alcanzan niveles regulares de satisfaccion, tal como se evidencia
en los resultados, siendo el indicador “involucramiento en el logro de objetivos”
el que apuntala a esta dimension, por lo que parece ser que aunque la manera de
interactuar entre ellos, y el ambiente social que perciben en la empresa no sean
las més positivas, no influyen significativamente en el involucramiento en el
logro de los objetivos.

e En cuanto a la dimension “cooperacioén”, se concluye que esta alcanza un nivel
regular en la empresa, como lo muestra su valor promedio obtenido de 3.40 segun
la escala de medicion establecida, a pesar de que la mayoria percibe esta
dimension como alta. Esto debido a que el nivel de colaboracién percibido y el
trabajo en equipo, en promedio se encuentran también en un nivel regular, ya que,
para la mayoria de los trabajadores, el manejo de conflictos en la empresa, aunque
se da de una manera adecuada, existe poca voluntad por parte de los implicados
para resolver; asi mismo, hace falta que los gerentes promuevan mas, el apoyo y
cooperacion entre las distintas areas de la empresa.

2.2. Bases legales
v" Constitucion Politica del Pera.

v' LEY N° 27972 Ley organica de municipalidades
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2.3. Bases Tedricas
2.3.1. Concepto de clima laboral.

El clima laboral se refiere al contexto de trabajo, caracterizado por un conjunto de
aspectos tangibles e intangibles que estan presentes de forma relativamente estable
en una determinada organizacion, y que afecta a las actitudes, motivacion y
comportamiento de sus miembros y, por tanto, al desempefio de la organizacion.
Puede ser percibido y descrito por los integrantes de la organizacion y por tanto,
medido desde un punto de vista operativo a través del estudio de sus percepciones y
descripciones, o mediante la observacion y otras medidas objetivas. Aun reflejando el
estado de la organizacion en un momento determinado, el clima laboral puede
cambiar, siendo los propios miembros, pero muy especialmente, los lideres de la
organizacion, los principales agentes en la generacion de cambios. (Bordas, 2016, p.
34)

Tagiuri y Litwin (1968) citado en Uribe (2015), consideran al clima organizacional
como resultado de un conjunto de interpretaciones que realizan los miembros de una
organizacion y que impactan en sus actitudes y motivacion. Es por ello que el clima
organizacional es una caracteristica con una cierta estabilidad de la calidad del
ambiente interno de una organizacion, la cual es experimentada por sus miembros,
influye en su comportamiento y puede ser descrita en términos de valores de un
particular conjunto de caracteristicas o atributos de la organizacion. (p. 62)

2.3.2. Importancia del Clima Organizacional.

La importancia del clima organizacional se refleja en los siguientes aspectos (Paule
& Caboverde 2011):

e Adecuada competitividad empresarial sobre la base de un eficiente

funcionamiento y gestion.
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Mayor satisfaccion de los trabajadores.

e Permite prever y evaluar la fuente de conflictos e insatisfacciones que provocan
actitudes negativas en el contexto laboral, ante lo cual se puede tener una vision
de futuro.

e Es garantia para materializar cambios efectivos, teniendo en cuenta decisiones,
acciones y programas administrativos viables y factibles a las necesidades de la
organizacion.

e Obtener la informacidn para evaluar el comportamiento de los directivos.

e Desarrollo sustentable en la entidad laboral.

e Servir de retroalimentacion o de referencia para planificar nuevas acciones. (p.78)

2.3.3. Elementos del Clima Laboral.

Martinez (2008) citado en Sierra (2015), sefiala los siguientes elementos:

El Clima se refiere a las caracteristicas del medio ambiente de trabajo.

Estas caracteristicas son percibidas directa o indirectamente por los trabajadores

que se desempefian en ese medio ambiente.

e EI Clima tiene repercusiones en el comportamiento laboral.

e EI Clima es una variable interviniente que media entre los factores del sistema
organizacional y el comportamiento individual.

e Estas caracteristicas de la organizacion son relativamente permanentes en el
tiempo, se diferencian de una organizacion a otra y de una seccion a otra dentro
de una misma empresa.

e EI Clima, junto con las estructuras y caracteristicas organizacionales y los

individuos que la componen, forman un sistema interdependiente altamente

dinamico. (p.34)
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2.3.4. Tipos de clima organizacional.

Likert (1976) citado en Bordas Martines (2016), propone la existencia de dos
grandes tipos de clima organizacional, o de sistemas, cada uno de ellos con dos
subdivisiones.

1) Clima de tipo autoritario.
I. Sistema I-Autoritarismo explotador:

Se caracteriza por la falta de confianza en sus empleados por parte de la
direccion. Es la alta direccion quien toma las decisiones y fija los objetivos y los
impone a la organizacion. Los empleados trabajar dentro de una atmosfera de
miedo, de castigos, de amenazas, ocasionalmente de recompensas, y la
satisfaccion de las necesidades permanece en los niveles basicos y de seguridad.
Este tipo de clima presenta un ambiente estable y aleatorio en el que la
comunicacion de la direccidn con sus empleados no existe mas que en forma de
directrices y de instrucciones especificas.

Il. Sistema Il-Autoritarismo paternalista:

La direcciodn tiene una confianza condescendiente en sus empleados. La mayor
parte de las decisiones se toman en la cima, pero algunas se toman en los
escalones inferiores. Las recompensas y algunas veces los castigos son los
métodos utilizados por excelencia para motivar a los trabajadores. Bajo este tipo
de clima, la direccion juega mucho con las necesidades sociales de sus empleados
que tienen, sin embargo, la impresion de trabajar dentro de un ambiente estable y

estructurado.
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2) Clima de tipo participativo.
I. Sistema I11-Consultivo:

La direccion que evoluciona hacia un clima participativo tiene confianza en
sus empleados. La politica y las decisiones se toman generalmente en la cima,
pero también se permite a los subordinados que tomen decisiones més especificas
en los niveles inferiores. La comunicacion es de tipo descendente. Las
recompensas, los castigos ocasionales y cualquier implicacion se utilizan para
motivar a los trabajadores; se trata también de satisfacer sus necesidades de
prestigio y de estima. Este tipo de clima presenta un ambiente bastante dindmico
en el que la administracion se da bajo la forma de objetivos por alcanzar.

Il. Sistema IV-Participacion en grupo:

La direccion tiene plena confianza en sus empleados. Los procesos de toma de
decisiones estan diseminados en toda la organizacion y muy bien integrados en
cada uno de sus niveles. La comunicacion no se hace solamente de manera
ascendente o descendente, sino también de forma lateral. Los empleados estan
motivados por la participacién y la implicacién, por el establecimiento de
objetivos de rendimiento, por la mejora de los métodos de trabajo y por la
evaluacion del rendimiento en funcién de los objetivos. Existe una relacion de
amistad y confianza entre los superiores y subordinados. En resumen, todos los
empleados y todo el personal de direccion forman un equipo para alcanzar los
fines y los objetivos de la organizacion que se establecen bajo la forma de
planificacion estratégica.

Likert comprobd que cuanto mas proximo del sistema IV esté situado el estilo de
administracion de la empresa mayor serd la probabilidad de que exista una alta

productividad, buenas relaciones laborales y elevada rentabilidad. Por otro lado,
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cuanto mas se aproxime una empresa al sistema I, tanto mayor sera la probabilidad de
ser ineficiente, de mantener pésimas relaciones laborales y enfrentar crisis financieras;
es por ello que propone una evolucién progresiva hacia el sistema 1V. (p.31)

2.3.5. Perspectivas del clima laboral.

Las orientaciones teoricas de mayor uso en el estudio del clima organizacional
distinguen entre tres perspectivas: la perspectiva realista u objetiva, la fenomenolégica
0 subjetiva y la perspectiva interaccionista (Bordas, 2016):

1) Desde la perspectiva realista, se tiende a considerar el clima como un atributo de
la organizacion de caracter objetivo y relativamente independiente de las
percepciones de sus miembros.

2) Desde la perspectiva fenomenoldgica, se considera al clima mas como un atributo
de las personas, poniendo el acento en los aspectos individuales y subjetivos.

3) Desde la perspectiva interaccionista se pretende integrar los dos enfoques
anteriores al considerar al clima como el resultado de la interaccion de las ca-
racteristicas objetivas de la organizacion y de las percepciones de sus miembros,
reflejando pues, la interaccién entre ambos tipos de factores: objetivos y
subjetivos. (p.33)

2.3.6. Dimensiones del clima laboral.

Bordas (2016), Propone ocho dimensiones para el diagndstico del clima laboral,
estas son llamadas dimensiones principales debido a que en buena medida son
compartidas por los principales:

2.3.6.1. Autonomia.
La autonomia es el grado en que los miembros de la organizacion perciben que

pueden tomar decisiones y solucionar problemas sin consultar cada paso a sus
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superiores y en general, el grado en que se anima a los empleados a ser autosu-
ficientes y a tomar iniciativas propias. (Bordas, 2016, p. 36)

La autonomia es el grado de independencia y de criterio personal para planear y
realizar la labor. Asimismo, se refiere a la mayor autonomia e independencia para
programar el trabajo, y seleccionar equipo y métodos o procedimientos. La
autonomia se relaciona con el lapso en que el ocupante esta bajo la supervision
directa de su gerente. Cuanto mayor es la autonomia, mayor es el periodo en que
el ocupante no esta bajo supervision directa y aumenta la autoadministracion. Hay
falta de autonomia cuando los métodos de trabajo estan predeterminados, los
intervalos de trabajo son rigidamente controlados, la movilidad fisica esta
restringida, y los insumos dependen exclusivamente de la gerencia o de terceros.
La autonomia proporciona libertad a la persona en la eleccion de los métodos,
programacion, intervalos de descanso, movilidad fisica ilimitada, y en el
abastecimiento de insumos para su trabajo sin depender de la gerencia ni de nadie
mas. (Chiavenato, 2009, p. 179)

A. Dar autonomia en el trabajo.
Peiperl (2018), explica la forma en se puedes dirigir a los colaboradores
déandoles autonomia:

a) Da atus colaboradores mas realimentacién que hasta ahora.

Cuanta mas capacidad de decision delegues en los trabajadores, tanto
mas intensamente deberas evaluar su rendimiento. Necesitan ser
informados de si interpretan bien cudl es su margen de libertad para decidir

y de si toman decisiones objetivamente correctas.
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b) Ajusta la retribucion variable a la valoracion.

Una parte al menos de las percepciones variables de tus colaboradores

deberé corresponderse con la calidad de las decisiones que toman.
c) Toleraerrores.

Por lo menos en la fase inicial, tus colaboradores tomaran algunas
decisiones equivocadas. Todo nuevo sistema necesita de un periodo de
rodaje; en él, los profesionales aprenderan de los errores y se hardn
conscientes de sus limitaciones.

d) Informa a tus colaboradores.

S6lo un profesional bien informado puede tomar decisiones
fundamentadas. No te guardes para ti ningin dato importante. Saca
regularmente circulares que toquen temas como la evolucion del mercado,
por ejemplo, y fomenta el intercambio de experiencias entre los
colaboradores.

B. Tipos de autonomia.
Llaneza (2009), distingue tres tipos de autonomia:
1) Autonomia temporal.

Posibilidad de determinar el ritmo del trabajo, la duracion y distribucién

de las pausas y de adaptar el horario y las vacaciones a sus necesidades.
2) Autonomia procedimental.

Posibilidad de influir en el orden de las tareas y en el procedimiento

empleado para realizarlas.
3) Autonomia Organizacional.
Posibilidad de intervenir en la politica de la empresa, en los objetivos,

normas y procedimientos. (p.411)
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2.3.6.1.1. Toma de decisiones.

“La toma de decisiones es un proceso que consiste en hacer un andlisis y elegir
entre varias opciones un curso de accion” (Chiavenato, 2009, p. 227).

Proceso de siete pasos que brinda una manera racional y analitica de ver las
decisiones. Los pasos incluyen la identificacion del problema, la recoleccion de
informacion relevante, el desarrollo de alternativas, la evaluacion de alternativas,
la eleccién de la mejor alternativa, la implementacién de la decision y el
seguimiento y la evaluacion. (Robbins & DeCenzo, 2008, p. 185)

2.3.6.1.2. Solucién de problemas.

“La solucién de problemas se puede definir como el proceso de identificar una
diferencia entre el estado actual de las cosas y el estado deseado y luego
emprender acciones para reducir o eliminar la diferencia” (Ardenson, Sweeney,
Williams, Camm, & Martin, 2011, p. 3).

“Desde una persperctiva psicoldgica se entiende por solucion de problemas,
una actividad mental en tareas que demandan procesos de razonamiento
relativamente complejos, y no una actividad rutinaria meramente asociativa”
(Ontoria Pefa, 2006, pag. 171).

2.3.6.1.3. Iniciativas.

“Tener iniciativa supone adoptar una actitud proactiva marcando el rumbo por
medio de acciones concretas, siendo capaz de imaginar, emprender, desarrollar y
evaluar planteamientos, acciones o proyectos individuales o colectivos con
creatividad, confianza, responsabilidad y sentido critico” (Reyes Ballesteros,
2015).

Frese (1997) p.38 define la iniciativa como “una conducta que se manifiesta

en una aproximacion activa y espontanea de la persona para la realizacion del
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trabajo Ilevandolo a cabo mejor de lo que formalmente se requiere” (Gamboa,
2007, p. 10)
2.3.6.2. Cooperacion y apoyo.

“Grado en que los miembros perciben que en la organizacion existe un buen
ambiente de compafierismo, cordialidad y apoyo a su desarrollo en la organizacion”
(Bordas, 2016, p. 36).

La cooperacion en equipo es una pieza clave dentro del engranaje empresarial,
para lograr un desarrollo personal-grupal y fijar unos objetivos en el que todos los
integrantes se vean motivados en su cumplimiento. Los lideres del equipo
poseen dos funciones para lograr la cooperacion: la primera es lograr que
se realice el trabajo de forma Optima, y la segunda es facilitar el desarrollo del
equipo. (Cuevas, 2012)

A. La cooperacion como competencia profesional.

Cooperar implica la orientacion para trabajar con otros de forma
interdependiente, no de forma separada o0 compitiendo. Es trabajar
compartiendo responsabilidades y recompensas por los logros conseguidos.
Significa saber trabajar en equipo colaborando activamente con otras personas
y grupos. Significa valorar las diferencias personales y culturales. (Reyes, 2015)

“Implica aportar y compartir las experiencias e informacion con todos los
miembros del equipo, asi como expresar y solicitar abiertamente opiniones o
puntos de vista apoyado a los miembros del grupo manteniendo el “espiritu de
equipo”, cuando surge un conflicto" (Reyes, 2015).

Reyes (2015) Sefiala algunos beneficios de la cooperacion y las desventajas

de no cooperar:
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a) Beneficios de la cooperacion.
e Disfrutar trabajando con otros hacia una meta comdn.
e Sentir la responsabilidad compartida con otros miembros del equipo.
e Participar activamente y disfrutar construyendo la capacidad de equipo.
e Participar tanto en las tareas como en las relaciones sin llegar a dominar
el grupo.
b) Desventajas de no cooperar.
e Perder informacion sobre lo que hacen otras personas u otros
departamentos.
e Hacer trabajos y tareas menos contrastadas y con menos informacion y
calidad en lo expuesto.
e Perder de vista de la vision global o conjunto al tener un solo foco de
trabajo.
e Perder de referencia al no ser percibido como util.
e Incrementar los costes, ya que el trabajo sale con menor calidad.
e Generar mal ambiente de trabajo.
B. Claves para fomentar la cooperacion en equipo.
(Cuevas, 2012) Menciona seis potentes claves para lograr una solida
cooperacion entre todos los integrantes del equipo:
a) Comentar y acordar una serie de objetivos comunes para el equipo.

Se debe invitar a participar a todos los miembros del equipo para que
afiadan cualquier objetivo individual que pueda enmarcase dentro de un
objetivo general que beneficie a todos los integrantes del grupo.

b) Desarrollar una serie de normas basicas o de principios operativos que

resulten aceptables para todos los miembros del equipo.
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Todos los integrantes del equipo deben estar de acuerdo en respetar las
normas establecidas incluso si no se comparten completamente todas y cada
una de ellas. Estas normas basicas han de revisarse con regularidad, para
ver si contintian o si hay que cambiarlas y actualizarlas.

c) Reservar tiempo con regularidad para trabajar los procesos grupales.

En estos procesos se revisan las normas basicas, se expresa el
agradecimiento y el malestar sobre ellas e incluso se pueden compartir
cuestiones de indole méas personal para fomentar la apertura y la confianza
entre los miembros del equipo.

d) Establecer sistemas de apoyo para abordar los problemas y las
preocupaciones personales cuando aparezcan.

Si no se pueden organizar reuniones sobre procesos grupales con mucha
frecuencia, por motivos geograficos o de otra indole, se puede instaurar un
sistema de camaraderia en el que cada miembro del equipo cuente con otro
con el que hablar si lo necesita. De esta manera, se pueden resolver los
problemas més sencillos y asi ahorrar tiempo en los procesos grupales.

e) Desarrollar un interés comun ajeno al trabajo.

Algunos equipos han descubierto que las actividades grupales, como un
deporte o una aficibn comuan, pueden unirlos mucho. Es importante
fomentar este tipo de eventos en el equipo, ya que propician ahondar en las
relaciones personales y lograr un mejor clima en donde predomine el
entendimiento y la confianza.

f) Organizar reuniones sobre el sentido y los propdsitos individuales y

colectivos.
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Esto resulta un trabajo mas amplio y profundo que explorar los objetivos.
El sentido y el proposito impulsan a las personas a dar 1o mejor de siy a
contribuir de manera integral y responsable en los objetivos que el grupo
fije como prioritarios. Aclarar o ser mas conscientes de las virtudes y los
defectos del equipo mejoran el estado de &nimo y la calidad de vida tanto
en casa como en el trabajo.
2.3.6.2.1. Compaiierismo.

El comparierismo surge cuando nos acompafiamos y ayudamos mutuamente o
nos asociamos en una tarea en comun. EI compafierismo se define como una
actividad que se realiza en comun, sin embargo el compafierismo comparte
actividades, se refiere no propiamente a las personas, sino a las acciones que estas
realizan. (Llano Cifuentes, 2014, p. 40)

Los que integran un equipo deben ser compafieros de verdad, es decir,
interesarse y preocuparse por los demas, ayudarse mutuamente, comprenderse,
soportarse, perdonarse olvidando las ofensas; ser leales entre si, sacrificarse por
los demas, entusiasmarse por los logros de sus comparfieros. (De la Mora, 2009,
p. 64)

2.3.6.2.2. Cordialidad.

“El termino cordialidad procede del sustantivo latino cor-cordis, que significa
corazon. La cordialidad es la relacion entre personas que se tratan con afecto y
estan contentos unos con otros” (Madrid Soriano, 2014, p. 178)

2.3.6.2.3. Apoyo.
Guzman (2002) citado en Aranda B. & Pando M. (2013), define al apoyo como

“una practica simbdlica-cultural que incluye el conjunto de relaciones
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interpersonales que integran a una persona con su entorno social y le permite
mantener 0 mejorar su bienestar material, fisico y emocional” (p.238).

Ander (2004) citado en Aranda B. & Pando M. (2013), define el apoyo como
“toda accion, conducta o comunicacion que tiene el propdsito de proteger, auxiliar
0 ayudar a otro u otros a afrontar situaciones problematicas, de tipo individual,
grupal y/o social” (p.238).

2.3.6.3. Reconocimiento.

“Es el grado en que los miembros de la organizacion perciben que reciben un
reconocimiento adecuado a su trabajo y su contribucion a la organizacion” (Bordas,
2016, p. 36).

El reconocimiento se expresa en terminos de felicitaciones, o bien con caracter
pecuniario, y se encuentra estrechamente vinculado a los salarios y la estabilidad
en el trabajo. Aspectos estos Ultimos, que hacen parte de esta misma relacion de
reciprocidad de la empresa hacia el desempefio y el aporte del trabajador. (Frias
Fernandez, 2001, p. 267)

A. Beneficios del reconocimiento laboral.
Arroniz (2016), menciona los siguientes beneficios del reconocimiento
laboral:

e Alinea los intereses de la organizacion con los de los empleados.

e Refuerza valores y comportamientos.

e Potencia el cambio, la iniciativa y la mejora continua.

e Aumenta el compromiso y el sentido de pertenencia.

e Aumenta el nivel de la satisfaccion laboral.

B. Algunas practicas de reconocimiento.

Arroniz (2016), Menciona las siguientes practicas de reconocimiento:
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Felicitar al empleado por el buen trabajo realizado y agradecerle el esfuerzo
realizado.
e En las reuniones de departamento o de empresa manifestar que los
resultados conseguidos son gracias al excelente trabajo de todo el equipo.
e Comunicar al empleado cuéles son sus mejores competencias.
e Comunicar a toda la empresa el nombre del empleado que propuso la idea
0 la mejora que se puso en practica y agradecerle su aportacion.
e Manifestar al empleado lo importante que es él para la empresa y el trabajo
que realiza.
e Agradecer la predisposicion, la actitud positiva y colaboradora.
e Invertir en formacion y aprobar las demandas de formacién que nos
soliciten.
e Promocionar a los mejores empleados.
e Evaluar como muy satisfactorio el desempefio de los mejores empleados.
e Valorar el sobre esfuerzo, la dedicacion y la fidelidad a la empresa.
2.3.6.3.1. Reconocimiento.

Es aquella retroalimentacion positiva que realiza un empleador o una empresa,
para demostrar que el trabajo realizado por uno o varios de sus trabajadores ha
sido recompensado en virtud del aporte que éste realizo a la compafiia, con lo cual
se lograron ciertos objetivos planteados en su plan de trabajo. Es asi como una
persona puede ser condecorada por las labores efectuadas y su elevado
desempefio en las funciones que ejerce dentro de un &mbito laboral. (Polo Reyes,
2016, p. 34)

Cuando se habla de reconocimiento del trabajo hay que distinguir dos cosas.

Por un lado esté el reconocimiento legal, en forma de salario, a la actividad que
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realiza el trabajador que constituye una recompensa al trabajo bien hecho; y por
otro lado y tiene gran importancia, el trabajador necesita que la organizacion, los
directivos, sus superiores le reconozcan la lealtad y el compromiso. (Baguer
Alcalg, 2009, p. 181)

2.3.6.3.2. Contribucion a la organizacion.

Barney (1991) sefiala que la persona es un recurso esencial para las
organizaciones; en este reside los conocimientos y es el que tiene la capacidad de
poder gestionar los recursos para la organizacion. Llevado al extremo, una
empresa puede disponer de recursos financieros ilimitados, de la ultima
tecnologia, de la marca mas poderosa del mercado, pero si no cuenta con el
personal apropiado dificilmente podria explotar dichas ventajas competitivas.
(Dominguez, 2008, p. 2)

Pla y Leon (2004) sefialan que los recursos tangibles, a pesar de su vital
importancia, se ven superados por los recursos intangibles, cuyo origen
encontramos en los conocimientos, habilidades, valores y actitudes de las
personas que forman parte del nlcleo estable de la empresa. El recurso humano
contiene activos intangibles que incluyen la experiencia, el conocimiento, la
propension a aceptar el riesgo; el criterio y la sabiduria de los individuos
asociados a la empresa. (Dominguez, 2008, p. 2)

2.3.6.4. Organizacion y estructura.

“Grado en que 1os miembros perciben que los procesos de trabajo estan bien
organizados y coordinados, son claros y eficientes, sin excesivas restricciones
organizacionales o formulismos burocraticos” (Bordas, 2016, p. 36).

La estructura organizacional es el marco conceptual en el cual la organizacion

precisa como se definen las tareas, se despliegan los recursos y se coordinan los
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departamentos. El proceso de organizarse conduce a la creacion de una estructura
organizacional, la cual define la manera en que se dividen las tareas y se utilizan
los recursos. La estructura organizacional se define como (1) el conjunto de tareas
formales asignadas a los individuos y a los departamentos, (2) las relaciones
formales de autoridad, incluidos las lineas de autoridad, la responsabilidad de las
decisiones, el numero de niveles jerarquicos y el control de los administradores; y
(3) el disefio de sistemas para asegurar una coordinacion aficaz de empleados a
través de los departamentos. (Ospina, 2016, p. 65)
2.3.6.4.1. Procesos de trabajo.

“llamaremos proceso de trabajo a todo proceso de transformacion de un objeto
determinado, sea este natural o ya trabajado, en un producto determinado,
transformacion efectuada por una actividad humana determinada, utilizando
instrumentos de trabajo determinados. (Harnecker, 2005, p. 34)

El proceso administrativo es el conjunto de etapas o fases sucesivas a traves
de las cuales se efectian la administracion, mismas que se interrelacionan y
forman un proceso integral. (Luna Gonzales, 2015, p. 36)

Se llama proceso administrativo porque dentro de las organizaciones se
sistematiza una serie de actividades importantes para el logro de objetivos: en
primer lugar estos se fijan, después se delimitan los recursos necesarios, se
coordinan las actividades y por ultimo se verifica el cumplimiento de los
objetivos. (Blandez Ricalde, 2014, pag. 7)

2.3.6.4.2. Jerarquia de autoridad.

Describe quién le reporta a quién y el tramo de control para cada gerente. La

jerarquia esta relacionada con el tramo de control (el nimero de empleados que

le reportan a un supervisor). Cuando el tramo de control es corto la jerarquia suele
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ser alta. Cuando el tramo de control es amplio, la jerarquia de la autoridad sera
maés corta. (Daft, 2011, p.17)
“La cadena de mando que define los niveles jerarquicos de la administracion
(especializacion vertical)” (Chiavenato, 2009, p. 100).
2.3.6.5. Innovacion.

“Grado en que los miembros perciben que existe receptividad para expresar e
implantar nuevas ideas, métodos y procedimientos y en general, para la creatividad
y el cambio, aceptando los riesgos que supone” (Bordas Martines, 2016, p. 36).

Corma (2011), define la innovacion como “la conversion de ideas y
conocimiento en productos, procesos 0 servicios mejorados para el mercado,
satisfaciendo asi las necesidades de los ciudadanos, empresas y Administraciones
Publicas” (p.1).

A. Elementos de la innovacién.
Daft (2011), menciona los siguientes elementos de la innovacion para un
cambio exitoso:

a) ldeas.

Una idea es una nueva forma de hacer las cosas. Puede ser un nuevo
producto o servicio, un nuevo concepto administrativo o un nuevo
procedimiento para trabajar juntos en la organizacion. Las ideas pueden
provenir del interior o del exterior de la corporacion. La creatividad interna
es un elemento importante del cambio organizacional. La creatividad es la
generacion de ideas novedosas que pueden satisfacer necesidades

percibidas o responder a las oportunidades.
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b) Necesidad.

Las ideas por lo general no se consideran seriamente, a menos que haya
una necesidad percibida de un cambio, esto ocurre cuando los gerentes ven
una brecha entre el desempefio real y el deseado en la organizacion. Los
gerentes tratan de establecer un sentido de urgencia, de manera que los
deméas comprendan la necesidad de cambio. En ocasiones una crisis
proporciona un indudable sentido de urgencia. Sin embargo, en muchos
casos no hay ninguna crisis, de manera que los gerentes deben reconocer
una necesidad y comunicarsela a los demas.

c) Adopcion.

La adopcidn ocurre cuando quienes toman las decisiones eligen seguir
adelante con una idea propuesta. Los gerentes y los empleados clave
necesitan estar de acuerdo para apoyar el cambio. En el caso de un
importante cambio organizacional, la decision podria requerir que el
consejo de administracion firme un documento legal. En el caso de un
pequefio cambio, la adopcion podria ocurrir con la aprobacién informal de
un gerente de nivel medio.

d) Implementacion.

La implementacion ocurre cuando los miembros de la organizacion
utilizan realmente una idea, una técnica o un comportamiento nuevos. Tal
vez serd necesario adquirir materiales y equipo, asi como capacitar a los
trabajadores para que pongan en practica la nueva idea. La implementacion
es un paso muy importante, debido a que, sin ella, los pasos previos no

sirven de nada. La implementacion del cambio a menudo es la parte mas
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dificil del proceso. Hasta que las personas utilizan la nueva idea, en realidad
no ha ocurrido ningun cambio.
e) Recursos.
Se requieren la energia y la actividad humanas para producir un cambio.

El cambio no ocurre por si solo; requiere tiempo y recursos, tanto para la

creacion como para la implementacion de una nueva idea. Los empleados

deben proporcionar energia para ver tanto la necesidad como la idea de
satisfacerla. Alguien debe desarrollar una propuesta y proporcionar el

tiempo y el esfuerzo necesarios para implementarla. (p.415)

2.3.6.5.1. Implantacion de nuevas ideas, métodos y procedimientos.
v ldeas.
“Primero y méas obvio de los actos del entendimiento, que se limita al
simple conocimiento de algo.” (RAE, 2019)
v Métodos.

Pasos a seguir para hacer algo. Con los métodos se ponen en practica las
teorias. En otras palabras, los métodos son caminos para llegar a un fin;
implican actuar de una forma ordenada y calculada. EI método sigue un
conjunto de reglas que dan un orden. (Nufiez, 2014)

v" Procedimientos.

“Instrucciones sobre como llevar a cabo la técnica para que siga el método.
En otras palabras, son formas de concretar el método; el método se vale de los
procedimientos para su desarrollo” (Nufiez, 2014).

“Es una secuencia definida, paso a paso, de actividades o acciones (con

puntos de inicio y fin definidos) que deben seguirse en un orden establecido
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para realizar correctamente una tarea. Los procedimientos repetitivos se
denominan rutinas” (Riquelme, 2017).
2.3.6.6. Transparencia y equidad.

“Grado en que los miembros de la organizacion perciben que las précticas y
politicas organizacionales son claras, equitativas y no arbitrarias, especialmente en
cuanto a valoracion del desempefio y oportunidades de promocion” (Bordas, 2016,
p. 36).

La transparencia significa mostrar lo que se ha realizado en el seno de la
organizacion. Es el medio de mostrar que la organizacion ha utilizado buenas
practicas en la gestion de los fondos y alcanza los fines para los que ha sido creada.
(Montserrat Balas, 2011, p. 185)

A. Formas de impulsar una cultura de transparencia.

(Hodges, 2015), menciona cuatro formas de impulsar una cultura de
transparencia:

1) Promueve el didlogo con tu equipo.

Alienta a tus empleados de todos los niveles a hacer preguntas, a
expresar todo lo que pase por sus cabezas. Asimismo, sé honesto con ellos
y mantenerte abierto a tocar temas polémicos. Siempre comunicales cual es
el objetivo de la empresa, las metas concretas y las estrategias que se
tomaran para alcanzarlas.

2) Laapertura no es suficiente.

Ser transparente a veces requiere permitir el libre acceso a un mar de
informacioén, de modo que cualquiera pueda consultarlo. Pero esto podria
no ser suficiente. ElI volumen de informacién y los tecnicismos de la

industria pueden ser intimidantes para algunas personas. Por eso es
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importante proveer un contexto, afiadir comentarios y proporcionar claridad
sobre lo que esta informacion realmente significa para diferentes personas.

Preguntales a los empleados que es lo que quieren saber, y establece un
proceso para entregarles esa informacion de una forma eficiente y digerible.

3) Ensefia a tu equipo a dar y recibir retroalimentacién honesta.

Por supuesto, lo primordial en este punto es que los lideres de los equipos
y los directivos de la empresa pongan el ejemplo, es decir, que esté abiertos
a recibir sugerencias y opiniones y dispuestos también a responder dudas e
inquietudes. Sin embargo, también es importante que fomentes la
interaccion entre los miembros de tu equipo.

4) Comparte las malas noticias de manera proactiva.

A los empleados no les gusta que los mantengan en la oscuridad, en
especial si sienten que algo importante o inquietante esta sucediendo tras
puertas cerradas. Les gusta estar informados sobre asuntos importantes,
“metidas de pata” y cambios organizacionales, aunque no se trate de una
gran noticia. Entender el contexto de una determinada situacion les ayudara
a tener mas empatia con las decisiones dificiles que tomes como lider de
una empresa.

B. Beneficios de la transparencia laboral.
(Curran, 2017), menciona los principales beneficios de la transparencia
laboral:
e Atraery reclutar talentos.

El lugar donde la gente quiere trabajar es aquel que le genera mas

confianza y esta mas alineado a sus intereses de carrera y personalidad. La

transparencia permite a las empresas atraer el talento adecuado y promover
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una relacion de confianza entre empleados, proveedores y clientes. Al tener
un mayor conocimiento, los candidatos Ilegan mejor informados sobre el
tipo de empresa a la que aplican y no solo sobre las habilidades que requiere
el puesto. Esto aumenta la calidad de solicitantes de acuerdo al perfil que la
compafiia requiere, lo que permite hacer una mejor seleccion.

e Incremento de productividad.

Los empleados se comprometen mas con su trabajo y aumentan su
productividad cuando encuentran empresas con las cuales comparten
valores y que ofrecen rangos salariales transparentes. En la empresa
adecuada para su momento de carrera, el profesional encuentra mejores
condiciones de trabajo y produce mas.

e Mejor negociacion salarial.

Saber sobre los rangos salariales permite establecer un comparativo entre
trabajadores que ocupan la misma posicion en empresas. Esto alienta a los
empleados a negociar sus salarios o cambiar de puesto, mejorando la
eficiencia general en los mercados laborales.

e Reduccion de rotacion de personal.

Entender y conocer la cultura laboral, oportunidades de crecimiento y
planes organizacionales permite el desarrollo de las relaciones
interpersonales entre los empleados y mejora el trabajo en equipo. Mantener
actualizados los sucesos relevantes incrementa el sentimiento de
pertenencia, lo que desencadena una baja rotacion.

e Mayor alineacion y compromiso.
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Una cultura y clima transparentes promueven la comprension de los
objetivos corporativos y facilita su alcance. Por otro lado, comunicar las
estrategias genera un mayor compromiso entre los empleados.

C. Elementos de la transparencia.
(El comercio, 2017), sefiala siete elementos de la transparencia:

e Confianza

Creer en los colaboradores elevara la calidad del trabajo en equipo.
e Compasién

Interiorizar los retos y desafios de los trabajadores genera empatia.
e Valor

Promover un clima en el que haya fortaleza frente a la adversidad.
e Justicia

Las organizaciones deben tener una preocupacién por la equidad.
e Sabiduria

Los lideres deben expresar coherencia y buen juicio para liderar.
e Equilibrio

Un ambiente positivo para los colaboradores genera productividad.
e Esperanza

Promover una expectativa optimista sobre los resultados a futuro.

2.3.6.6.1. Politicas organizacionales.

“Es la orientacion o directriz que debe ser divulgada, entendida y acatada por
todos los miembros de la organizacion, en ella se contemplan las normas y
responsabilidades de cada area de la organizacion” (Medina, 2012).

Las politicas son guias para orientar la accion; son lineamientos generales a

observar en la toma de decisiones, sobre algun problema que se repite una y otra
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vez dentro de una organizacion. Una politica indica cual es la regla o norma a
seguir para hacer lo correcto, adecuado o conveniente en cada caso. (Jimenez,
2016)

2.3.6.6.2. Valoracion del desempefio.

La valoracion del desempefio es una apreciacion sistemética del valor que una
persona demuestra, por sus caracteristicas personales y/o por sus prestaciones en
la organizacion de la que forma parte, expresada periédicamente conforme a un
preciso procedimiento conducido por una 0 mas personas conocedoras tanto de la
persona como del puesto de trabajo. (Gan & Triguiné, 2012, p. 193)

La valoracién del desempefio es un procedimiento sistematico idéntico para
todos los miembros de la organizacién, todos son evaluados por sus resultados
y/o por sus actitudes; con ello se logra que todos los afectados conozcan los
criterios de evaluacion y que se establezca una uniformidad de actuacion que
ayude a interiorizar el sentido de equidad del proceso. (Gan & Triguiné, 2012, p.
193)

2.3.6.6.3. Oportunidades de promocion.

La promocion profesional es una oportunidad de mejorar la situacion laboral
y econémica muy valorada en cualquier empleo. El desarrollo de las capacidades
y aptitudes profesionales conlleva una mayor confianza en el empleado dotandole
de un puesto de mayor responsabilidad con nuevos retos y expectativas. (Polo
Reyes, 2016, p. 55)

“El promocionar profesionalmente supone un cambio en las funciones hasta
entonces asignadas para pasar a desempefiar una funcion superior en donde se
tendran en cuenta la antigliedad, experiencia, acreditacion de conocimientos,

formacion y perfeccionamiento profesional” (Alvarez Lopez, 2009)
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2.3.6.7. Motivacion.

“La motivacion es el grado en que los miembros perciben que en la organizacion
se pone énfasis y se motiva el buen desempefio y la produccion destacada, gene-
randose implicacion y compromiso con la actividad realizada” (Bordas, 2016, p.
36).

“La motivacién es un proceso psicoldgico basico. Junto con la percepcion, las
actitudes, la personalidad y el aprendizaje, es uno de los elementos mas importantes
para comprender el comportamiento humano” (Chiavenato, 2009, p. 236).

Robbins & Judge (2013), define la motivacion como los procesos que inciden
en la intensidad, direccion y persistencia del esfuerzo que realiza una persona para
alcanzar un objetivo (p. 202).

A. Proceso de la motivacion.
(Chiavenato, 2009, p. 238) El proceso de motivacion se puede explicar de la
siguiente manera:

e Las necesidades y las carencias provocan tension e incomodidad en la
persona, lo que desencadena un proceso que busca reducir o eliminar esa
tension.

e Lapersonaescoge un curso de accion para satisfacer determinada necesidad
0 carencia y surge el comportamiento enfocado en esa meta (impulso).

e Si la persona satisface la necesidad, el proceso de motivacion habra tenido
éxito. La satisfaccion elimina o reduce la carencia. No obstante, si por algin
obstaculo no logra la satisfaccién, surgen la frustracion, el conflicto o el
estrés.

e Esa evaluacion del desempefio determina algin tipo de recompensa

(incentivo) o sancion para la persona.
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e Se desencadena un nuevo proceso de motivacion y se inicia otro ciclo.

B. Elementos de la motivacion.
Chiavenato (2009), considera tres elementos para la motivacion:
e Direccion.

Es la direccion hacia la cual se dirige el comportamiento. El esfuerzo se
debe encaminar a alcanzar el objetivo que define la direccion. El objetivo
puede ser organizacional (definido por la organizacion) o individual (deseado
por la persona).

e Intensidad.

Es el esfuerzo que la persona dirige hacia un curso definido. La intensidad
del esfuerzo no siempre corresponde con su calidad, es decir, puede no haber
congruencia entre el esfuerzo y lo que se pretende alcanzar, o sea, el objetivo
deseado.

e Persistencia.

Es la cantidad de tiempo durante el cual la persona mantiene un esfuerzo.
Una persona motivada suele persistir en su comportamiento hasta que
alcanza plenamente su objetivo.

C. Formas motivacionales.

Hay siete modos en que el gerente puede edificar y reforzar una autoestima
positiva en cada empleado. Estas practicas se alinean con siete motivaciones
(Tracy, 2013, p. 10):

1) Desafio.

Dale a la gente trabajos que les hagan reforzarse. Cuanto mas desafio
experimente la gente en sus trabajos, mas comprometidos estaran y mas

positivos se sentiran consigo mismos.

DERECHOS DE AUTOR RESERVADOS




V% "nu m\“\\\\ UNIVERSIDAD ANDINA DFL CUSCO Repositorio .Digital

de Tesis

2) Libertad.
Dale a la gente suficiente autonomia para trabajar sin una supervision
constante. Cuanta mas libertad tengan para hacer su trabajo por su cuenta,
a su manera, mejor se sentiran consigo mismos.

3) Control.
Establece tiempos regulares para las revisiones, los informes y la discusion
sobre el trabajo. Cuantos méas informes regulares tengan los empleados a
cerca de su rendimiento, se sentirdn mejor consigo mismos y consideraran
que su trabajo es mas valioso.

4) Respeto.
Cuando les pides opinion a tu gente y los escuchas con atencion cuando
quieren hablar contigo, se sienten mas valorados e importantes. Al escuchar
atenta y cuidadosamente las opiniones de los demas aunque td, como
gerente, no pongas sus aportaciones en marcha, demuestras que respetas la
unicidad de cada persona.

5) Calidez.
Cuanto maés vea la gente que te gustan y te preocupan como individuos,
ademas de como miembros del personal, mejor rendirén.

6) Experiencias de éxito.
Una clave para fomentar la autoestima y el auto concepto es darle a la gente
tareas que puedan llevar a cabo con éxito en sus niveles de experiencia y
habilidad. Reconociendo y recompensando ese logro, tanto en privado

como en publico, para que puedan sentirse mejor.
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7) Experiencias positivas.
Nada estimula mas la autoestima ni mejora el rendimiento que cuando la
gente siente que sus jefes creen que son buenos, competentes y que tienen
la capacidad de hacer bien el trabajo.
2.3.6.7.1. Motivacién extrinseca.

La externa. Aquella en la que intervienen factores que no dependen del
individuo. Los empleados estdn motivados como consecuencia del beneficio que
les aportard el desempefio de una determinada tarea o bien por eludir una pérdida.
Esta motivacion tiene como objetivo premiar el rendimiento de los trabajadores
mediante incentivos econdmicos u otras ventajas profesionales. Asi, la empresa
pretende obtener un resultado satisfactorio por parte de su equipo humano.
(Pastrana, 2013)

Las recompensas 0 incentivos que la generan son independientes de la propia
actividad que el sujeto realiza para conseguirlo, y el control depende de personas
0 eventos externos al propio sujeto que realiza la actividad. Esto nos lleva a hacer
determinadas acciones porque asi podemos cubrir una serie de necesidades
mediante las compensaciones, que otros nos dan, a cambio. (Garcia Sanchidrian,
2007, p. 58).

2.3.6.7.2. Motivacién intrinseca.

Nace del propio trabajador. Esta relacionada con su satisfaccion personal por
realizar sus funciones, méas alla del beneficio material que pueda conseguir.
Responde a la necesidad de sentirse auto realizado y permite mejorar el
rendimiento en el trabajo. Si un empleado esta contento con lo que hace y le gusta,
eso repercute en su estado de animo y en el desarrollo de sus funciones. En este

tipo de motivacion influyen otros factores como contar con las herramientas
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adecuadas y un buen entorno de trabajo. Como siempre, mantener un buen clima
laboral debe ser prioritario en la gestion de recursos humanos de cualquier
organizacion. (Pastrana, 2013)

“El sujeto es origen de su propia motivacion y es él quien se administra los
refuerzos y castigos. El sujeto tiene la clave para fijarse objetivos y reforzarse o
no, segun desarrollen” (Garcia Sanchidrian, 2007, p. 58).

Se fundamentan en aspectos caracteristicos de la propia actividad, motivadores
por si mismos, recompensas que se identifican con la propia accion, sin mediacion
de otras personas, por lo que estan bajo el control del individuo que realiza la
accion o toma la decision de desempefiarla. (Garcia Sanchidrian, 2007, p. 58)

2.3.6.8. Liderazgo.

“Modo en que los miembros de la organizacion perciben a la direccion y a los
lideres, su comportamiento, asi como su estilo de relacion con el resto de los
empleados” (Bordas, 2016, p. 36).

El liderazgo es, en cierto sentido, un poder personal que permite a alguien influir
en otros por medio de las relaciones existentes. La influencia implica una
transaccion interpersonal, en la que un individuo actla para provocar o modificar
un comportamiento. En esa relacion siempre existe un lider (la persona que influye)
y los liderados (los sometidos a su influencia). (Chiavenato, 2009, p. 336)

A. Habilidades del lider.
El lider debe poseer ciertas habilidades basicas para conducir y motivar a las

personas de la organizacion (Chiavenato, 2009, p. 345):

DERECHOS DE AUTOR RESERVADOS




/// \\\ UNIVFRSIDAD ANDINA DFL CUSCO Repositorio .Dlgltal

de Tesis

e Habilidades de caracter.

El lider demuestra integridad, conocimiento de si mismo, sensibilidad,
congruencia entre sus acciones y sus valores, equilibrio, autonomia,
apertura y responsabilidad.

e Habilidades para relacionarse.

El lider se relaciona con las personas por medio del didlogo, la inclusion
social, el consenso, la busqueda de acuerdos, la realimentacion constructiva
y la solucion de problemas en colaboracion. Las caracteristicas humanas y
participativas, como brindar apoyo y el espiritu de equipo, son esenciales.
El lider debe saber cdmo comunicarse de forma oral, escrita 0 no verbal.
Ademéas, debe saber como crear un clima de aprendizaje, transmitir
intensamente informacién y experiencias, evaluar los resultados Yy
proporcionar realimentacion, brindar asesoria para el desarrollo profesional
y ser agente de cambio organizacional.

e Habilidades para la mediacion.

El lider transforma conflictos en oportunidades mediante la honestidad
y la empatia, la confrontacion fructifera, el valor para disentir, el aprecio
por la diversidad, la inteligencia emocional, la empatia, la negociacion
basada en los intereses y la resolucién de conflictos.

e Habilidades cognitivas.

El lider, fuente de orientacion y ensefianza, favorece la comprension, la
imaginacion, la intuicion, el buen juicio, la innovacion, el razonamiento
critico, la resolucion de problemas paradojicos y la planeacion estratégica
revolucionaria. Debe fomentar el espiritu emprendedor para resolver

problemas en forma creativa y asi lograr una ventaja competitiva. El lider
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no solo debe ser creativo, sino también generar un clima que fomente en los
demas la creatividad y la innovacion.
e Habilidades de decision.

El lider es un mediador que motiva a las personas a actuar, involucra a
los demas, forma alianzas, desarrolla talentos, inspira pasion y atribuye
facultades de toma de decision. Ademas, tiene la necesidad de adquirir
continuamente conocimientos y habilidades. Debe desarrollar la capacidad
de aprender solo.

e Habilidades para la accion.

El lider compromete a las personas a lograr cambios radicales con
dedicacion, responsabilidad, autocorreccion, preocupacion por la calidad,
compromiso, perseverancia y evaluacion de resultados. Debe mantener el
orden y la racionalidad para administrar el tiempo y tomar decisiones
razonadas.

B. Cualidades de un buen lider.
Rubies (2017), menciona siete cualidades que debe de poseer un buen lider:

e Comunicacion.

e Un lider debe estar comprometido a escuchar nuevas ideas, criticas o
comentarios. Del mismo modo, debe ser capaz de comunicar de forma clara
su visién y la de la organizacion a la que pertenece.

e Influencia.

Un lider influyente no necesita hacer uso de su autoridad para actuar sobre
su equipo. El buen lider influye a través de la inspiracién, de su carisma, sus
valores y sus cualidades innatas, haciendo que sus seguidores quieran

seguirle, en vez de sentir que debe hacerlo.

DERECHOS DE AUTOR RESERVADOS




/// \\\ UNIVFRSIDAD ANDINA DFL CUSCO Repositorio .Dlgltal

de Tesis

Inteligencia emocional.

La inteligencia emocional es un factor clave y esta relacionada con
percibir las necesidades del equipo, entender las emociones de sus
miembros (asi como sus fortalezas, limitaciones y potencial) y canalizarlas
en favor del proyecto y la organizacion.

e Pensamiento estratégico.

Cualquier buen lider tiene la vista puesta en el futuro, lo cual le permite
anticiparse y prever futuros retos que se presenten en la organizacion. Su
tarea consiste en satisfacer las demandas actuales asegurando una buena
posicion futura, estableciendo metas y objetivos alcanzables.

e Conocimiento y experiencia.

Quizés una de las cualidades méas obvias, pero no por ello menos
importante. Un lider debe conocer mas que nadie su campo Yy los retos a los
que se enfrentara en el desarrollo diario de sus tareas y las de su equipo. Debe
saber avanzarse a los obstaculos, aportar soluciones cuando sea necesario y
guiar a su equipo para obtenerlas.

e Confianza.

El lider que inspira confianza es aquel que demuestra consistencia en sus
actos, actuando con ética, respeto e integridad. La confianza en cada miembro
de su equipo, asi como en si mismo, es clave y necesaria para crear un
ambiente productivo en el entorno laboral.

e Compromiso y pasion.

Un lider eficaz debe saber transmitir el compromiso con la organizacién

y el proyecto, siendo ejemplo para todos los miembros del equipo. Un lider

comprometido es aquel que inspira y contagia su entusiasmo Yy
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pasion haciendo que sus subordinados sientan como suyos todos y cada uno
de los logros conseguidos.
2.3.6.8.1. Direccion.

La direccién es aquel elemento de la administracion en el que se logra la
realizacion efectiva de todo lo planeado, por medio de la autoridad del
administrador, ejercida a base de decisiones, ya sea tomadas directamente, ya,
con mas frecuencia, delegando dicha autoridad, y se vigila simultaneamente que
se cumplan en la forma adecuada todas las ordenes emitidas. (Marciaga & Reyes
Ponce, 2005, p. 305)

“Consiste en conducir el talento y el esfuerzo de los deméas para lograr los
resultados esperados” (Blandez, 2014, p. 20).

2.3.6.8.2. Estilo de liderazgo.

Bass (1990) pag.27 explica que “los estilos de liderazgo o direccion son las
formas alternativas en que los lideres estructuran su conducta interactiva para
llevar a cabo sus roles en tanto a lideres” (Cuadrado, 2001, p. 134)

Chiavenato (2009), identifica tres estilos de liderazgo:

v' El liderazgo autocratico. El lider fija las directrices y centraliza el poder y la
toma de decisiones. En pocas palabras, decide, informa al grupo lo que debe
hacer y lo supervisa de cerca. El lider es dominante y personal en los elogios
y las criticas al grupo.

v El liderazgo liberal (laissez-faire). El lider tiene una participacion minima,
su supervision es muy distante, otorga total libertad para las decisiones
grupales o individuales y no intenta evaluar o regular las acciones del grupo.

v' El liderazgo democréatico. El lider esboza las directrices, fomenta la

discusion y la participacion del grupo en las decisiones y descentraliza la
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autoridad. El lider conduce y orienta al grupo y se limita a los hechos cuando
hace elogios o criticas. (p.350)
2.4. Marco conceptual
e Arbitrario
“Sujeto a la libre voluntad o al capricho antes que a la ley o a la razén” (Real
Academia Espafiola, 2019).
e Burocracia
El término burocracia es usado en forma peyorativa en el sentido de critica dirigida
contra personas u organizaciones publicas complejas, incapaces de desarrollar sus
responsabilidades; también se utiliza para criticar las normas rigidas, los
procedimientos rutinarios o complicados y contra funcionarios incompetentes, asi como
ante la acumulacién de altos cargos y la concentracion del control en manos de un
pequefio grupo de funcionarios. (Glosario administracion, 1982, p. 40)
o Competente
“En términos generales, se califica como persona competente a aquella que tiene
aptitudes para el trabajo y que dirige sus asuntos laborales con habilidad, calificacion,
destreza e inteligencia (Glosario administracion, 1982, p. 53).
e Condescender
“Acomodarse por bondad o conveniencia al gusto y voluntad de alguien” (Real
Academia Espaiiola, 2019).
e Congruencia
Interdependencia arménica, conexion y afinidad de las acciones individuales dentro
de un marco general, un dmbito organizacional, un plan o programa que les da un
sentido unitario y una integracion de conjunto. Ausencia de contradiccion en las

acciones de las partes, con relacion a un todo preestablecido, al cual se integran para la
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consecucion de fines u objetivos, que le son propios. (Glosario administracion, 1982 p.
56)
e Receptividad
“Capacidad de una persona para recibir estimulos exteriores” (Real Academia
Espafiola, 2019).
e Retroalimentacion.
“Retorno de parte de la energia o de la informacion de salida de un circuito o un
sistema a su entrada” (Real Academia Espafiola, 2019).
e Sistematizacion
Es la accion y efecto de preestablecer un orden a través de la descripcion de
funciones, normas, politicas, criterios, procedimientos e instructivos, entre otros para
que el desarrollo de las actividades de una institucion se realice con apego y fundamento
en metodos racionales de trabajo. Clasificacion adecuada de la informacion,
almacenamiento de la misma y procedimientos para su recuperacion. (Glosario
administracion, 1982, p. 150)
e Tecnicismo
“Cada una de las voces técnicas empleadas en el lenguaje de un arte, de una ciencia,
de un oficio, etc” (Real Academia Espafiola, 2019).
e Tramo de control
“Se refiere al nimero de 6rganos o puestos directamente subordinados a un
funcionario o jefe y que deben ser orientados y supervisados por éste para el desarrollo
del trabajo, a fin de obtener los resultados esperados” (Glosario administracion, 1982,

p. 155).
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e Percepcion.

La percepcion es el proceso mediante el cual un individuo extrae informacion del
ambiente; por lo tanto, el término “percepcion motora” se refiere al proceso por medio
del cual se reconoce y aprecia el mundo exterior mediante los estimulos recibidos por
los sentidos y las respuestas motoras provocadas por esos estimulos. (Bolafios Bolafios,
2006, p. 193)

2.5. Variable de estudio

Clima laboral
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2.5.1. Conceptualizacion de la variable.

Tabla 1
Conceptualizacion de la variable
Variable Dimensiones
Clima laboral Autonomia

El clima laboral se refiere
al contexto de trabajo,

caracterizado por un conjunto

de aspectos tangibles e
intangibles que estan
presentes de forma

relativamente estable en una
determinada organizacion, y
que afecta a las actitudes,
motivacion y comportamiento
de sus miembros y, por tanto,
al  desempefio de la
organizacion.  Puede  ser
percibido y descrito por los
integrantes de la organizacion
y por tanto, medido desde un
punto de vista operativo a
estudio de sus

través del

percepciones y descripciones,

DERECHOS DE AUTOR RESERVADOS

El grado en que los miembros de la organizacién perciben
que pueden tomar decisiones y solucionar problemas sin
consultar cada paso a sus superiores y en general, el grado
en que se anima a los empleados a ser autosuficientes y a
tomar iniciativas propias. (Bordas, 2016, p.36)

Cooperacién y apoyo

Grado en que los miembros perciben que en la orga-
nizacién existe un buen ambiente de compafierismo,
cordialidad y apoyo a su desarrollo en la organizacion.
(Bordas, 2016, p.36)

Reconocimiento

El grado en que los miembros de la organizacién perciben
que reciben un reconocimiento adecuado a su trabajo y su
contribucion a la organizacion. (Bordas, 2016, p.36)

Organizacion y estructura

Grado en que los miembros perciben que los procesos de
trabajo estan bien organizados y coordinados, son claros y
eficientes, sin excesivas restricciones organizacionales o

formulismos burocraticos. (Bordas, 2016, p.36)
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0 mediante la observacién y Innovacién
otras medidas objetivas. Aun Grado en que los miembros perciben que existe
reflejando el estado de la receptividad para expresar e implantar nuevas ideas,

organizacion en un momento = métodos y procedimientos y en general, para la creatividad
determinado, el clima laboral =y el cambio, aceptando los riesgos que supone. (Bordas,
puede cambiar, siendo los 2016, p.36)
propios miembros, pero muy Transparencia y equidad
especialmente, los lideres de Grado en que los miembros de la organizacion perciben
la organizacion, los | que las préacticas y politicas organizacionales son claras,
principales agentes en la gene- | equitativas y no arbitrarias, especialmente en cuanto a
racion de cambios. (Bordas, | valoracion del desempefio y oportunidades de promocion.
2016, p. 34) (Bordas, 2016, p.36)
Motivacion
Grado en que los miembros perciben que en la
organizacion se pone énfasis y se motiva el buen desempefio
y la produccion destacada, generandose implicacion y
compromiso con la actividad realizada. (Bordas, 2016, p.36)
Liderazgo
Modo en que los miembros de la organizacion perciben a
la direccion y a los lideres, su comportamiento, asi como su
estilo de relacion con el resto de los empleados. (Bordas,
2016, p.36)

Fuente: Elaboracion propia
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2.5.2. Operacionalizacion de la variable.

Tabla 2
Operacionalizacion de la variable
Variable Dimensiones Indicadores
Autonomia e Toma de decisiones

e Solucion de problemas

¢ Iniciativas
Cooperacién y apoyo e Compafierismo
e Cordialidad
e Apoyo
Reconocimiento e Reconocimiento
Clima laboral e Contribucién a la organizacion
Organizacién y estructura e Procesos de trabajo

e Jerarquia de autoridad

Innovacion e Implantacion de nuevas ideas,

métodos y procedimientos.

Transparencia y equidad ¢ Politicas organizacionales
e Valoracién del desempefio

e Oportunidades de promocién

Motivacion e Motivacion extrinseca

e Motivacion intrinseca

Liderazgo e Direccion

e Estilo de liderazgo

Fuente: Elaboracion propia
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CAPITULO I
METODO DE INVESTIGACION
3.1. Tipo de investigacion

El presente trabajo de investigacion es de tipo bésica.

“Es la que no tiene propositos aplicativos inmediatos, pues solo busca ampliar y
profundizar el caudal de conocimientos cientificos existentes a cerca de la realidad”
(Carrasco 2005, p.43).

3.2. Enfoque de la investigacion

El presente trabajo de investigacion presenta un enfoque cuantitativo.

El enfoque cuantitativo (que representa, como dijimos, un conjunto de procesos) es
secuencial y probatorio. Cada etapa precede a la siguiente y no podemos “brincar” o eludir
pasos. El orden es riguroso, aunque desde luego, podemos redefinir alguna fase. Parte de
una idea que va acotandose y, una vez delimitada, se derivan objetivos y preguntas de
investigacion, se revisa la literatura y se construye un marco o una perspectiva teérica. De
las preguntas se establecen hipotesis y determinan variables; se traza un plan para probarlas
(disefio); se miden las variables en un determinado contexto; se analizan las mediciones
obtenidas utilizando métodos estadisticos, y se extrae una serie de conclusiones respecto
de la o las hipotesis. (Herndndez, Fernandez, & Baptista, 2014, p. 4)

3.3. Disefio de la investigacion

El presente trabajo de investigacion presenta un disefio no experimental.

Podria definirse como la investigacion que se realiza sin manipular deliberadamente
variables. Es decir, se trata de estudios en los que no hacemos variar en forma intencional
las variables independientes para ver su efecto sobre otras variables. Lo que hacemos en
la investigacion no experimental es observar fendmenos tal como se dan en su contexto

natural, para analizarlos. (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014, p.152)
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3.4. Alcance de la investigacion

El presente trabajo de investigacion presenta un alcance descriptivo.

Con frecuencia, la meta del investigador consiste en describir fenémenos, situaciones,
contextos y sucesos; esto es, detallar como son y se manifiestan. Con los estudios
descriptivos se busca especificar las propiedades, las caracteristicas y los perfiles de
personas, grupos, comunidades, procesos, objetos o cualquier otro fendmeno que se
someta a un analisis. Es decir, Gnicamente pretenden medir o recoger informacion de
manera independiente o conjunta sobre los conceptos o las variables a las que se refieren,
esto es, su objetivo no es indicar cdmo se relacionan éstas. (Hernandez, Fernandez, &
Baptista, 2014, p.92)

3.5. Poblacion y muestra
3.5.1. Poblacion
“Una poblacién es el conjunto de todos los casos que concuerdan con una serie de
especificaciones” (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014, p.173).
La poblacion del presente trabajo de investigacion esta compuesta por diecinueve
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pillpinto.
3.5.2. Muestra
La muestra es un subgrupo de la poblacién de interés sobre el cual se recolectaran
datos, y que tiene que definirse y delimitarse de antemano con precisién, ademas de
que debe ser representativo de la poblacion (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014,
p.174).
Para la muestra del presente trabajo de investigacion se ha considerado los

diecinueve trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pillpinto.
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3.6. Tecnicas e instrumentos de recoleccion de datos
3.6.1. Técnica.
Encuesta.
3.6.2. Instrumento.
Cuestionario.
3.7. Procesamiento de datos

Para el procesamiento de datos se utilizo los programas de SPSS y Microsoft Excel.
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CAPITULO IV
RESULTADOS DE LA INVESTIGACION
4.1. Presentacion y fiabilidad del instrumento aplicado
4.1.1. Presentacion del instrumento
Para describir el clima laboral en la Municipalidad Distrital de Pillpinto, provincia
de Paruro-Cusco 2018, se aplicd un cuestionario a los trabajadores, en el que se

considera 40 items distribuidos de la siguiente manera:

Tabla 3
Distribucioén de los items del cuestionario
Variable Dimensiones Indicadores ltems
Toma de decisiones 1,2
Autonomia Solucion de problemas 3,4
Iniciativas 5,6
_, Compafierismo 7,8
Cooperacion y o
Cordialidad 9,10
apoyo
Apoyo 11,12
Reconocimiento 13,14,15
Reconocimiento - o
) Contribucién a la organizacion 16,17
Clima
laboral Organizacion y Procesos de trabajo 18,19
estructura Jerarquia de autoridad 20,21

y Implantacion de nuevas ideas,
Innovacion ) o 22,23
métodos y procedimientos

) Politicas organizacionales 24,25,26
Transparencia y . .
_ Valoracion del desempefio 27,28
equidad ) .
Oportunidades de promocion 29,30
o Motivacion extrinseca 31,32
Motivacion S
Motivacion intrinseca 33,34
_ Direccion 35,36
Liderazgo ] ]
Estilo de liderazgo 37,38,39,40

Elaboracion propia
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Para las interpretaciones de las tablas y figuras estadisticas se utilizd la siguiente
escala y tabla de interpretacion:

Tabla4
Descripcion de la baremacion y escala de interpretaciones para las dimensiones y variable

Tabla de Baremacién

Baremacion para la variable Clima Laboral; y las dimensiones Reconocimiento,

Organizacion y estructura, Transparencia y equidad, Motivacion y Liderazgo.

Medida Nivel Interpretacion
Nunca 1-1.80 Muy inadecuado
Casi nunca 1.81-2.60 Inadecuado
A veces 2.61-3.40 Ni inadecuado ni adecuado
Casi siempre 3.41-4.20 Adecuado
Siempre 4.21-5 Muy adecuado

Baremacion para las dimensiones Autonomia, Cooperacion y apoyo e Innovacion.

Medida Nivel Interpretacion
Nunca 1-1.80 Muy bajo
Casi nunca 1.81-2.60 Bajo
A veces 2.61-3.40 Regular
Casi siempre 3.41-4.20 Alto
Siempre 4.21-5 Muy alto

Fuente: Elaboracion propia

4.1.2. Fiabilidad del instrumento aplicado
Para determinar la fiabilidad del instrumento utilizado para describir el clima
laboral de la Municipalidad distrital de Pillpinto provincia de Paruro-Cusco 2018, se
utiliz6 la técnica estadistica “Indice de Consistencia Interna Alfa de Cronbach”, para

lo cual se considera lo siguiente:
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Si el coeficiente Alfa de Cronbach es mayor o igual a 0.8. Entonces, el instrumento
es fiable, por lo tanto, las mediciones son estables y consistentes.

Si el coeficiente Alfa de Cronbach es menor a 0.8. Entonces, el instrumento no es
fiable, por lo tanto, las mediciones presentan variabilidad heterogénea.

Para obtener el coeficiente de Alfa de Cronbach, se utiliz6 el software SPSS, cuyo
resultado se muestra a continuacion:

Tabla 5
Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach N° de intems

0,912 40

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion y analisis:
e Como se observa, el Alfa de Cronbach tiene un valor de 0.912, por lo que se establece
que el instrumento es fiable y se valida su uso para el procesamiento de datos.
4.2. Resultados de las dimensiones de Clima Laboral
Para describir el clima laboral en la Municipalidad Distrital de Pillpinto provincia de
Paruro-Cusco 2018, se considerd las siguientes dimensiones: Autonomia, Cooperacion y
apoyo, Reconocimiento, Organizacion y estructura, Innovacion, Transparencia Yy

equidad, Motivacién y Liderazgo. Los resultados se presentan a continuacion:
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4.2.1. Resultados de la dimension Autonomia.
Para conocer la Autonomia en la Municipalidad Distrital de Pillpinto, se

considero los siguientes indicadores: Toma de decisiones, Solucion de problemas e
Iniciativas.

Tabla 6
Indicadores de autonomia

Ponderacién

Toma de Solucion de o
para o Iniciativas
) . decisiones problemas
interpretacion
f % f % f %

Muy bajo 0 0% 0 0% 0 0%

Bajo 0 0% 0 0% 4 21%

Regular 3 16% 2 11% 4 21%

Alto 14 74% 12 63% 9 47%

Muy alto 2 11% 5 26% 2 11%

Total 19 100% 19 100% 19 100%

Fuente: Elaboracion propia
74%
63%
47%
%
219%1%
16% a—
a— % 11% %
0%0% 0%0% 0%
Toma de decisiones Solucion de Iniciativas
problemas

® Muy bajo ®mBajo ®Regular = Alto = Muy alto

Figura 1. Indicadores de Autonomia
Fuente: Elaboracion propia
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Anélisis e interpretacion:

e Como se observa en la figura 01 respecto al indicador Toma de decisiones, el 11% de
los trabajadores indican que es muy alto, el 74% de los trabajadores indican que es alto
y el 16% de los trabajadores indican que es regular, de los datos obtenidos podemos
sefialar que en la Municipalidad raras veces se permite a los trabajadores a tomar
decisiones propias sin tener que consultar antes a sus superiores, considerando por lo
general distintas alternativas de solucién a la hora de decidir.

e Como se observa en la figura 01 respecto al indicador Solucion de problemas, el 26%
de los trabajadores indican que es muy alto, el 63% de los trabajadores indican que es
alto, el 11% de los trabajadores indican que es regular, de los datos obtenidos podemos
mencionar que los trabajadores constantemente dan soluciones a los incidentes o
problemas que se les pueda presentar en su trabajo, considerando también no encontrar
facilmente las soluciones a dichos problemas.

e Como se observa en la figura 01 respecto al indicador Iniciativas, el 11% de los
trabajadores indican que es muy alto, el 47% de los trabajadores indican que es alto, el
21% de los trabajadores indican que es regular, otro 21% de los trabajadores indican
que es bajo, de los datos obtenidos podemos sefialar que en la Municipalidad Distrital
de Pillpinto existe un grupo de trabajadores con mucha iniciativa a la hora de realizar
las tareas y actividades, existiendo también otro grupo mayor con poca iniciativa a la
hora de realizar las tareas y actividades, ambos grupos manifiestan tomar iniciativas en

el trabajo sin necesidad de recibir instrucciones para hacerlo.
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Tabla7
Dimensién Autonomia

Ponderacion para la

) . Autonomia
interpretacion

f Promedio %
Muy bajo 3 0.5 3%
Bajo 8 1.33 7%
Regular 39 6.5 34%
Alto 25 4.17 22%
Muy alto 39 6.5 34%
Total 114 19 100%

Fuente: Elaboracion propia

Autonomia

i

H Muy bajo ®mBajo mRegular = Alto = Muy alto

Figura 2. Dimensién Autonomia
Fuente: Elaboracion propia

Andlisis e interpretacion.
e Como se observa en la figura 02 respecto a la dimension Autonomia, el 34% de los
trabajadores indican que es muy alto, el 22% de los trabajadores indican que es alto, el
34% de los trabajadores indican que es regular, el 7% de los trabajadores indican que es

bajo, el 3% de los trabajadores indican que es muy bajo, de los datos obtenidos podemos
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mencionar que la autonomia en la Municipalidad Distrital de Pillpinto es percibido por
muchos de los trabajadores como muy alto y otro grupo de trabajadores perciben que es
regular, ya que muchas veces dan soluciones a los problemas que se les presenta en el
trabajo considerando alternativas de solucion, mostrando también capacidad de tomar

iniciativas y decisiones sin necesidad de consultar a sus superiores.

Tabla 8

Comparacion promedio de los indicadores de Autonomia
Indicadores Promedio Nivel
Toma de decisiones 3.87 Alto
Solucién de problemas 3.92 Alto
Iniciativas 3.55 Alto
Autonomia 3.78 Alto

Fuente: Elaboracion propia

o
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3.87
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©

3.78
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w
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3.55

Promedio

w
ol

3.4

3.3

m Toma de decisiones = Soluci6n de problemas ® Iniciativas ® Autonomia

Figura 3. Comparacion promedio de los indicadores de Autonomia
Fuente: Elaboracion propia

Andlisis e interpretacion.
e La figura 03 muestra la comparacion promedio de los indicadores de Autonomia, el

indicador toma de decisiones presenta un promedio de 3.87, el indicador solucién de
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problemas presenta un promedio de 3.92 y el indicador iniciativas presenta un promedio
de 3.55 considerando a los tres indicadores como alto, por lo que se obtiene un promedio
de 3.70 en la dimension Autonomia; por lo tanto podemos sefialar que en la
Municipalidad Distrital de Pillpinto existe una alta capacidad de los trabajadores para
tomar decisiones propias, solucionar problemas, demostrando también tener iniciativa
propia en el trabajo.
4.2.2. Resultados de la dimension Cooperacion y apoyo.
Para conocer la Cooperacion y apoyo en la Municipalidad Distrital de Pillpinto,
se considero los siguientes indicadores: Compafierismo, Cordialidad y Apoyo.

Tabla9
Indicadores de Cooperacion y apoyo

Ponderacion para

interpretacion Comparierismo Cordialidad Apoyo

f % f % f %
Muy bajo 0 0% 0 0% 0 0%
Bajo 5 26% 0 0% 4 21%
Regular 4 21% 2 11% 5 26%
Alto 6 32% 11 58% 7 37%
Muy alto 4 21% 6 32% 3 16%
Total 19 100% 19 100% 19 100%

Fuente: Elaboracion propia
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Compafierismo Cordialidad Apoyo

®m Muy bajo ®mBajo ®Regular = Alto = Muy alto

Figura 4. Indicadores de Cooperacion y Apoyo
Fuente: Elaboracion propia

Andlisis e interpretacion:

e Como se observa en la figura 04 respecto al indicador Compafierismo, el 21% de los
trabajadores indican que es muy alto, el 32% de los trabajadores indican que es alto, el
21% de los trabajadores indican que es regular y el 26% de los trabajadores indican que
es bajo. Por lo tanto podemos mencionar que un grupo de trabajadores indican que
constantemente existe una buena comunicacion y armonia entre comparieros de trabajo
y otro grupo igual de trabajadores indican que raras veces existe una buena
comunicacion y armonia entre compafieros de trabajo de la Municipalidad Distrital de
Pillpinto, manifestando también que son pocas las veces en que los trabajadores aportan
sus experiencias, conocimientos y habilidades por el bien del grupo.

e Como se observa en la figura 04 respecto al indicador Cordialidad, el 32% de los
trabajadores indican que es muy alto, el 58% de los trabajadores indican que es alto y
un 11% de los trabajadores indican que es regular. De los datos obtenidos podemos
mencionar que un grupo de trabajadores indican que en la Municipalidad Distrital de

Pillpinto continuamente existe un trato amable y amistoso entre compafieros de trabajo
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y otro grupo menor indican que pocas veces existe un trato amable y amistoso entre
compafieros de trabajo, asi mismo indican que por lo general los trabajadores se tratan
con respeto y educacion.

e Como se observa la figura 04 respecto al indicador Apoyo, el 16% de los trabajadores
indican que muy alto, el 37% de los trabajadores indican que es alto, el 26% de los
trabajadores indican que es regular y un 21% de los trabajadores indican que es bajo.
De los datos obtenidos podemos mencionar que un grupo mayor de trabajadores
perciben que por lo general existe una relacion de colaboracién y apoyo entre
compafieros de trabajo a la hora de afrontar situaciones problematicas en el trabajo,
existiendo también un grupo menor quienes perciben pocas veces la existencia de una
relacién de colaboracion y apoyo entre compafieros de trabajo a la hora de afrontar
situaciones problematicas en el trabajo.

Tabla 10
Dimension Cooperacion y apoyo

Ponderacion para la _,
) B Cooperacion y apoyo
interpretacion

f Promedio %
Muy bajo 1 0.17 1%
Bajo 12 2.00 11%
Regular 34 5.67 30%
Alto 42 7.00 37%
Muy alto 25 4.17 22%
Total 114 19 100%

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 5. Dimension Cooperacion y apoyo
Fuente: Elaboracion propia

Andlisis e interpretacion.

e Como se observa en la figura 05 respecto a la dimension Cooperacion y apoyo, el 22%
de los trabajadores indican que es muy alto, el 37% de los trabajadores indican que es
alto, el 30% de los trabajadores indican que es regular, el 11% de los trabajadores
indican que es bajo y el 1% de los trabajadores indican que es muy bajo. De los datos
obtenidos podemos mencionar que un grupo de trabajadores perciben que la
cooperacion y apoyo entre compafieros de trabajo es alto, y otro grupo de trabajadores
perciben la que cooperacion y apoyo entre compafieros de trabajo es regular; ya que por
lo general los trabajadores se tratan con respeto y educacion, manteniendo también una
buena comunicacion y armonia, aunque pocas veces se recibe el apoyo de los

compafieros a la hora de afrontar situaciones problematicas en el trabajo.
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Tabla 11
Comparacion promedio de los indicadores de Cooperacion y apoyo
Indicadores Promedio Nivel
Comparierismo 3.53 Alto
Cordialidad 4.03 Alto
Apoyo 3.50 Alto
Cooperacién y apoyo 3.68 Alto

Fuente: Elaboracion propia

4.1 4.03
4

3.9
3.8
3.7

3.68

3.5

3.4
3.3
3.2

= Comparierismo Cordialidad ®= Apoyo m Cooperacion y apoyo

Promedio

Figura 6. Comparacion promedio de los indicadores de Cooperacién y apoyo
Fuente: Elaboracion propia

Analisis e interpretacion.

e La figura 06 muestra la comparacion promedio de los indicadores de Cooperacion y
apoyo, el indicador compafierismo presenta un promedio de 3.53, el indicador
cordialidad presenta un promedio de 4.03 y el indicador apoyo presenta un promedio
de 3.50, considerando a los tres indicadores como alto, por lo que se obtiene un
promedio de 3.68 en la dimension Autonomia; por lo tanto podemos sefialar que el

comparierismo, cordialidad y apoyo en la Municipalidad Distrital de Pillpinto es alto.
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4.2.3. Resultados de la dimension Reconocimiento.
Para conocer ElI Reconocimiento en la Municipalidad Distrital de Pillpinto, se
considerd los siguientes indicadores: Reconocimiento y Contribucion a la

organizacion.

Tabla 12
Indicadores de Reconocimiento
Ponderacion para o Contribucion a la
) » Reconocimiento o
interpretacion organizacion
f % f %
Muy inadecuado 0 0% 0 0%
Inadecuado 2 11% 9 47%
Ni inadecuado ni
11 58% 3 16%
adecuado
Adecuado 2 11% 4 21%
Muy adecuado 4 21% 3 16%
Total 19 100% 19 100%
Fuente: Elaboracion propia
58%
47%
21% 21%
% %
11% %
e
0% 0%
A -
Reconocimiento Contribucion a la
organizacion
® Muy inadecuado Inadecuado
Ni inadecuado ni adecuado Adecuado

= Muy adecuado

Figura 7. Indicadores de Reconocimiento
Fuente: Elaboracion propia
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Anélisis e interpretacion.

e Como se observa en la figura 07 respecto al indicador Reconocimiento, el 21% de los
trabajadores consideran que es muy adecuado, el 11% de los trabajadores consideran
que es adecuado, el 58% de los trabajadores consideran que es ni inadecuado ni
adecuado y el 11% de los trabajadores consideran que es inadecuado. De los datos
obtenidos podemos mencionar que un mayor numero de trabajares perciben que su
esfuerzo y su trabajo raras veces es reconocido y valorado y otro grupo de trabajadores
perciben que su esfuerzo y su trabajo casi siempre es reconocido y valorado, asi mismo
la mayoria de trabajadores afirman que el reconocimiento que recibe por su esfuerzo y
buen desempefio muy pocas veces le estimula en su trabajo. También podemos
mencionar que durante las reuniones con todos los trabajadores, los superiores pocas
veces manifiestan que los resultados conseguidos son gracias al excelente trabajo de
todo el equipo.

e Como se observa en la figura 07 respecto al indicador Contribucion a la organizacion,
el 16% de los trabajadores consideran que es muy adecuado, el 21% de los trabajadores
consideran que es adecuado, otro 16% de los trabajadores consideran que es ni
inadecuado ni adecuado y un 47% de los trabajadores consideran que es inadecuado.
Podemos afirman que la mayoria de trabajadores indican que sus compafieros de trabajo
muy pocas veces aportan ventajas competitivas a la organizacion, indicando también
que pocas veces los superiores felicitan y reconocen a los trabajadores que aportan sus

conocimientos, habilidades y actitudes al desarrollo de la gestion Municipal.
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Tabla 13
Dimensién Reconocimiento

Ponderacion para la o
. L, Reconocimiento
interpretacion

f Promedio %
Muy inadecuado 6 1.20 6%
Inadecuado 12 2.40 13%
Ni inadecuado ni adecuado 46 9.20 48%
Adecuado 18 3.60 19%
Muy adecuado 13 2.60 14%
Total 95 19.00 100%

Fuente: Elaboracion propia

Reconocimiento

e

= Muy inadecuado Inadecuado

Ni inadecuado ni adecuado Adecuado

® Muy adecuado

Figura 8. Dimension Reconocimiento
Fuente: Elaboracion propia

Andlisis e interpretacion.

e Como se observa en la figura 08 respecto a la dimension Reconocimiento, se puede
observar que el 14% de los trabajadores consideran que es muy adecuado, el 19% de
los trabajadores consideran que es adecuado, el 48% de los trabajadores consideran que

es ni inadecuado ni adecuado, el 13% de los trabajadores consideran que es inadecuado
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el 6% de los trabajadores consideran que es muy inadecuado. Por lo tanto podemos
sefialar que el reconocimiento en la Municipalidad Distrital de Pillpinto en general es
ni inadecuado ni adecuado ya que pocas veces los superiores reconocen y felicitan a los
trabajadores que aportan sus conocimientos, habilidades y actitudes, asi mismo son
pocas las veces en que los superiores durante las reuniones manifiestan que los
resultados conseguidos son gracias al excelente trabajo en equipo, ocasionando en la
mayoria de trabajadores una percepcion de que su esfuerzo y trabajo pocas veces es

reconocido y valorado.

Tabla 14

Comparacion promedio de los indicadores de Reconocimiento
Indicadores Promedio Nivel
Reconocimiento 3.33 Ni inadecuado ni adecuado
Contribucion a la organizacion 3.03 Ni inadecuado ni adecuado
Reconocimiento 3.18 Ni inadecuado ni adecuado

Fuente: Elaboracion propia
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3.3

3.25
3.18
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Promedio
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2.95
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® Reconocimiento Contribucién a la organizacién  m Reconocimiento

Figura 9. Comparacion promedio de los indicadores de Reconocimiento
Fuente: Elaboracion propia
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Anélisis e interpretacion.

e Lafigura 09 muestra la comparacion promedio de los indicadores de Reconocimiento,
el indicador reconocimiento presenta un promedio de 3.33 considerandose ni
inadecuado ni adecuado y el indicador contribucion a la organizacion presenta un
promedio de 3.03 considerandose también ni inadecuado ni adecuado, por lo que se
obtiene un promedio de 3.18 en la dimension Reconocimiento; por lo tanto podemos
sefialar que los trabajadores perciben que su esfuerzo y su trabajo pocas veces es
reconocido y valorado por los superiores.

4.2.4. Resultados de la dimension Organizacién y estructura.

Para conocer la Organizacién y estructura en la Municipalidad Distrital de
Pillpinto, se considero los siguientes indicadores: Procesos de trabajo y Jerarquia de
autoridad.

Tabla 15
Indicadores de Organizacion y estructura

Ponderacion para ) ] )
_ » Procesos de trabajo  Jerarquia de autoridad
interpretacion

f % f %
Muy inadecuado 0 0% 0 0%
Inadecuado 1 5% 0 0%
Ni inadecuado ni
adecuado ° H 0 %
Adecuado 13 68% 3 16%
Muy adecuado 3 16% 16 84%
Total 19 100% 19 100%

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 10. Indicadores de Organizacion y estructura
Fuente: Elaboracion propia

Analisis e interpretacion:

e Como se observa en la figura 10 respecto al indicador procesos de trabajo, el 16% de
los trabajadores consideran que es muy adecuado, el 68% de los trabajadores consideran
que es adecuado, el 11% de los trabajadores consideran que es ni inadecuado ni
adecuado, y el 5% de los trabajadores consideran que es inadecuado, por lo que
podemos sefialar que los procesos de trabajo desarrollados en la Municipalidad Distrital
de Pillpinto se encuentran organizados de forma adecuada en algunos procesos, de igual
manera mencionar que estos procesos normalmente son coordinados.

e Como se observa en la figura 10 respecto a la jerarquia de autoridad, el 84% de los
trabajadores lo consideran que es muy adecuado y el 16% de los trabajadores lo
consideran que es adecuado, de lo cual podemos indicar que es una exigencia reportar
constantemente a los superiores los avances de las actividades desarrolladas en la
Municipalidad Distrital de Pillpinto, asi mismo sefialar que un mayor nimero de
trabajadores considera importante tener que reportar los avances de las actividades

desarrolladas a los superiores.
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Tabla 16
Dimensidn Organizacion y estructura

Ponderacion para la o
_ . Organizacion y estructura
interpretacion

f Promedio %
Muy inadecuado 0 0.00 0%
Inadecuado 4 1.00 5%
Ni inadecuado ni adecuado 10 2.50 13%
Adecuado 30 7.50 39%
Muy adecuado 32 8.00 42%
Total 76 19.00 100%

Fuente: Elaboracion propia

Organizacion y estructura

&&&

= Muy inadecuado Inadecuado Ni inadecuado ni adecuado
Adecuado ® Muy adecuado

Figura 11. Dimensién Organizacién y estructura
Fuente: Elaboracion propia

Andlisis e interpretacion:

e Como se observa en la figura 11 respecto a la dimension organizacion y estructura, el
42% de los trabajadores consideran muy adecuado, el 39% de los trabajadores
consideran adecuado, el 13% de los trabajadores consideran regularmente adecuado y
el 5% de los trabajadores consideran inadecuado. De los datos obtenidos podemos

sefialar que la Organizacidn y estructura que se presenta en la Municipalidad Distrital
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de Pillpinto se lleva de manera adecuada, donde los procesos de trabajo generalmente
son organizados y coordinados previamente, siguiendo una linea de autoridad donde los

trabajadores reportan constantemente el avance de sus actividades a sus superiores.

Tabla 17

Comparacion promedio de los indicadores de Organizacion y estructura
Indicadores Promedio Nivel
Procesos de trabajo 3.74 Adecuado
Jerarquia de autoridad 4.63 Muy adecuado
Organizacién y estructura 4.18 Adecuado

Fuente: Elaboracion propia

5 4.63
4.5 4.18
4 3.74

Promedio
= o1 N E w O

m Procesos de trabajo = Jerarquia de autoridad ® Organizacion y estructura

Figura 12. Comparacion promedio de los indicadores de Organizacién y estructura
Fuente: Elaboracion propia

Andlisis e interpretacion.

e La figura 12 muestra la comparacion promedio de los indicadores de Organizacion y
estructura, el indicador procesos de trabajo presenta un promedio de 3.74
considerandose adecuado, el indicador jerarquia de autoridad presenta un promedio de
4.63 considerandose muy adecuado, por lo que se obtiene un promedio de 4.18 en la

dimensién Organizacién y Estructura; de los datos podemos sefialar que los procesos
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de trabajo en la Municipalidad Distrital de Pillpinto son organizados y coordinados,
donde los trabajadores reportan constantemente los avances de sus actividades a los
superiores, siguiendo una linea de mando.

4.2.5. Resultados de la dimension Innovacion.

Para conocer la Innovacion en la Municipalidad Distrital de Pillpinto, se consideré el

siguiente indicador: Implantacion de nuevas ideas, métodos y procedimientos.

Tabla 18

Indicadores de Innovacion
Ponderacion para Implantacién de nuevas ideas, métodos y
interpretacion procedimientos

f %

Muy bajo 0 0%
Bajo 1 5%
Regular 10 53%
Alto 8 42%
Muy alto 0 0%
Total 19 100%

Fuente: Elaboracion propia

Sl

Implantacion de nuevas ideas, metodos y
procedimientos

m Muy bajo mBajo ®mRegular =Alto = Muy alto

Figura 13. Indicadores de Innovacion
Fuente: Elaboracion propia
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Anélisis e interpretacion.

e Como se observa en la figura 13 respecto a la dimensidn implantacion de nuevas ideas,
métodos y procedimientos, el 42% de los trabajadores consideran que es alto, el 53%
de los trabajadores consideran que es regular y el 5% de los trabajadores consideran
que es bajo, por lo que se puede afirmar que los trabajadores en muchas ocasiones
aportan ideas, métodos o procedimientos innovadores que permitan mejorar el trabajo
desarrollado  dentro de la Municipalidad, asi mismo estas ideas, métodos o
procedimientos pocas veces llegan a ser adoptadas e implementadas en la

Municipalidad Distrital de Pillpinto.

Tabla 19
Dimensién Innovacion

Ponderacion para la

_ y Innovacion
interpretacion

f Promedio %
Muy bajo 0 0.00 0%
Bajo 2 1.00 5%
Regular 25 12.50 66%
Alto 9 4.50 24%
Muy alto 2 1.00 5%
Total 38 19.00 100%

Fuente: Elaboracion propia

DERECHOS DE AUTOR RESERVADOS



V% "nu m\“\\\\ UNIVERSIDAD ANDINA DFL CUSCO Repositorio .Digital

de Tesis

Innovacion

e T

® Muy bajo mBajo mRegular = Alto = Muy alto

Figura 14. Dimension Innovacion
Fuente: Elaboracion propia

Andlisis e interpretacion.

e Como se observa en la figura 14 respecto a la dimension Innovacion, el 42% de los
trabajadores consideran que es alto, el 53% de los trabajad res consideran que es regular
y el 5% de los trabajadores consideran que es bajo. Por lo que se puede afirmar que la
innovacion que se presenta en la Municipalidad Distrital de Pillpinto es regular, ya que
los trabajadores muchas veces aportan nuevas ideas, métodos o procedimientos para el
desarrollo de la gestion Municipal, sin embargo son pocas las veces en que estas llegan

a ser adoptadas e implementadas.

Tabla 20
Comparacion promedio del indicador Innovacion
Indicadores Promedio Nivel
Implementacion de nuevas ideas,

) o 3.29 Regular
métodos y procedimientos
Innovacion 3.29 Regular

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 15. Comparacion promedio del indicador Innovacion
Fuente: Elaboracion propia

Andlisis e interpretacion.

e La figura 15 muestra el promedio del indicador Innovacion. El indicador
implementacidn de nuevas ideas, métodos y procedimientos presenta un promedio de
3.29 considerandose regular, por lo que se obtiene un promedio de 3.29 en la dimension
Innovacion; de los datos podemos afirmar que en la Municipalidad Distrital de Pillpinto
se aportan nuevas ideas, métodos o procedimientos que permitan mejorar el trabajo sin
embargo, pocas veces estas ideas llegan a ser adoptadas e implementadas por la

Municipalidad.
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4.2.6. Resultados de la dimensién Transparencia y equidad.
Para conocer la Transparencia y equidad en la Municipalidad Distrital de
Pillpinto, se considerd los siguientes indicadores: Politicas organizacionales,

valoracién del desempefio y oportunidades de promocién.

Tabla21

Indicadores de Transparencia y equidad
Ponderacion para Politicas Valoracién del Oportunidades de
interpretacion organizacionales desempefio promocion

f % f % f %

Muy inadecuado 1 5% 0 0% 0 0%
Inadecuado 6 32% 11 58% 13 68%
Ni inadecuado ni
~decuado 10 53% 1 5% 0 0%
Adecuado 0 0% 5 26% 5 26%
Muy adecuado 2 11% 2 11% 1 5%
Total 19 100% 19 100% 19 100%

Fuente: Elaboracion propia

68%
58%
53% -
32%
g4 26% 26%
11% %
i % 0 0% % 0 0% % L
Ry % L L
Politicas Valoracion del Oportunidades de
organizacionales desempefio promocién
® Muy inadecuado Inadecuado
Ni inadecuado ni adecuado Adecuado

= Muy adecuado

Figura 16. Indicadores de Transparencia y equidad
Fuente: Elaboracion propia
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Anélisis e interpretacion.

e Como se observa en la figura 16 respecto a las politicas organizacionales, el 11% de los
trabajadores consideran que es muy adecuado, el 53% de los trabajadores consideran
que es ni inadecuado ni adecuado, el 32% de los trabajadores consideran que es
inadecuado y el 5% de los trabajadores consideran que es muy inadecuado. De los datos
obtenidos podemos sefialar que las politicas establecidas en la Municipalidad solo
algunas veces favorecen en el desarrollo de las actividades y tareas de la organizacion,
también podemos sefialar que los trabajadores muy pocas veces cumplen con todas las
politicas establecidas, y a su vez la mayoria de los trabajadores sefialan que las faltas,
tardanzas e incumplimiento al horario de trabajo casi nunca son sancionadas de manera
equitativa a todo el personal.

e Como se observa en la figura 16 respecto a la valoracion del desemperio, el 11% de los
trabajadores consideran que es muy adecuado, el 26% de los trabajadores consideran
que es adecuado, el 5% de los trabajadores consideran que es ni inadecuado ni adecuado
y el 58% de los trabajadores consideran que es inadecuado. Por lo que podemos afirmar
que un mayor numero de trabajadores perciben que el esfuerzo laboral no se valora a
todos por igual, sefialando también que los procesos de reconocimiento hacia los
trabajadores muy pocas veces se lleva de manera transparente.

e Como se observa en la figura 16 respecto a las oportunidades de promocidn, el 5% de
los trabajadores consideran que es muy adecuado, el 26% de los trabajadores consideran
que es adecuado y un 68% de los trabajadores consideran que es inadecuado. De los
datos obtenidos podemos mencionar que por lo general casi nunca se les brinda a los
trabajadores oportunidades para mejorar su situacion econdémica y laboral, asi mismo
un mayor grupo de trabajadores sefialan que en la Municipalidad Distrital de Pillpinto

se brinda las mismas oportunidades a todos para poder desarrollarse profesionalmente
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y otro grupo de trabajadores sefialan que casi nunca se brinda las mismas oportunidades
a todos para poder desarrollarse profesionalmente.

Tabla 22
Dimension Transparencia y equidad

Ponderacion para la ] _
) . Transparencia y equidad
interpretacion

f Promedio %
Muy inadecuado 12 1.71 9%
Inadecuado 38 5.43 29%
Inadecuado ni adecuado 41 5.86 31%
Adecuado 32 4.57 24%
Muy adecuado 10 1.43 8%
Total 133 19.00 100%

Fuente: Elaboracion propia

Transparencia y equidad

® Muy inadecuado Inadecuado

Ni inadecuado ni adecuado Adecuado
= Muy adecuado

Figura 17. Dimensién Transparencia y equidad
Fuente: Elaboracion propia

Analisis e interpretacion.
e Como se observa en la figura 17 respecto a la dimension transparencia y equidad, el 8%
de los trabajadores consideran que es muy adecuado, el 24% de los trabajadores

consideran que es adecuado, el 31% de los trabajadores consideran que es ni inadecuado
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ni adecuado, el 29% de los trabajadores consideran que es inadecuado y el 9% de los
trabajadores consideran que es muy inadecuado. De los datos obtenidos podemos
mencionar que la transparencia y equidad que se presenta en la Municipalidad Distrital
de Pillpinto es ni inadecuado ni adecuado, ya que se indica que los trabajadores muy
pocas veces cumplen con toda las politicas establecidas en la organizacion y el
incumplimiento de estas politicas casi nunca son sancionadas de manera equitativa a
todos los trabajadores, asi mismo la mayoria de trabajadores sefiala que el esfuerzo

laboral y los procesos de reconocimiento pocas veces se lleva de manera equitativa y

transparente.

Tabla 23

Comparacion promedio de los indicadores de Transparencia y equidad

Indicadores Promedio Nivel
Politicas organizacionales 2.86 Ni inadecuado ni adecuado
Valoracién del desempefio 3.05 Ni inadecuado ni adecuado
Oportunidades de promocion 2.89 Ni inadecuado ni adecuado
Transparencia y equidad 2.94 Ni inadecuado ni adecuado

Fuente: Elaboracion propia

3.05

295 2.94
2.9
2.85
2.8
2.75

2.86

Promedio

Politicas organizacionales Valoracion del desempefio
= Oportunidades de promocion ® Transparencia y equidad

Figura 18. Comparacion promedio de los indicadores Transparencia y equidad
Fuente: Elaboracion propia
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Anélisis e interpretacion.

e La figura 18 muestra la comparacion promedio de los indicadores de Transparencia
y equidad, el indicador politicas organizacionales presenta un promedio de 2.86, el
indicador valoracion del desempefio presenta un promedio de 3.05 y el indicador
oportunidades de promocidn presenta un promedio de 2.89, considerandose a los tres
indicadores ni inadecuado ni adecuado, por lo que se obtiene un promedio de 2.94
en la dimension Transparencia y Equidad; por lo tanto podemos afirmar que los
trabajadores por lo general no cumplen con toda las politicas establecidas, sefialando
también que el incumplimiento de estas no son sancionadas a todos por igual, asi
mismo el esfuerzo laboral casi nunca es valorado de manera equitativa y los procesos
de reconocimiento de los trabajadores algunas veces se lleva de manera transparente.

4.2.7. Resultados de la dimension Motivacion.
Para conocer la Motivacién en la Municipalidad Distrital de Pillpinto, se

considerd los siguientes indicadores: Motivacidn extrinseca y motivacion intrinseca.

Tabla 24
Indicadores de Motivacion
Ponderacion para L ] Motivacion
) » Motivacion extrinseca o
interpretacion intrinseca
f % f %
Muy inadecuado 1 5% 0 0%
Inadecuado 5 26% 2 11%
Ni inadecuado ni
9 47% 0 0%
adecuado
Adecuado 4 21% 9 47%
Muy adecuado 0 0% 8 42%
Total 19 100% 19 100%

Fuente: Elaboracion propia
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47%
%
26%
< %
11%
5%
- % 0% %
A

Moitivacion extrinseca Motivacion intrinseca

® Muy inadecuado Inadecuado

Ni inadecuado ni adecuado Adecuado

= Muy adecuado

Figura 19. Indicadores de Motivacion
Fuente: Elaboracion propia

Analisis e interpretacion.

e Como se observa en la figura 19 respecto al indicador Motivacion extrinseca, el 21%
de los trabajadores consideran que es adecuado, el 47% de los trabajadores consideran
que es inadecuado ni adecuado, el 26% de los trabajadores consideran que es
inadecuado y un 5% de trabajadores consideran que es muy inadecuado. De los datos
obtenidos podemos mencionar que la mayoria de trabajadores sefialan por lo general no
recibir algun tipo de incentivos econémicos en el en el trabajo, indicando mas bien
cumplir con sus actividades para evitar recibir sanciones o castigos.

e Como se observa en la figura 19 respecto a la Motivacion intrinseca, el 42% de los
trabajadores consideran que es muy adecuado, el 47% de los trabajadores consideran
que es adecuado y el 11% de los trabajadores consideran que es inadecuado. De los
datos obtenidos podemos afirmar que los trabajadores generalmente se sienten
motivados con las responsabilidades que se les asignan en sus funciones queriéndose
esmerar mas en su trabajo, de igual manera las tareas y actividades que desarrollan en

su puesto de trabajo casi siempre les motivan a ser mejores profesionales.
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Tabla 25
Dimensién Motivacion

Ponderacion para la

_ y Motivacion
interpretacion

f Promedio %
Muy inadecuado 17 4.25 22%
Inadecuado 4 1.00 5%
Ni inadecuado ni adecuado 10 2.50 13%
Adecuado 11 2.75 14%
Muy adecuado 34 8.50 45%
Total 76 19.00 100%

Fuente: Elaboracion propia

Motivacion

® Muy inadecuado ® Inadecuado
Ni inadecuado ni adecuado Adecuado
= Muy adecuado

Figura 20. Dimension Motivacion
Fuente: Elaboracion propia

Analisis e interpretacion.
e Como se observa en la figura 20 respecto a la dimension Motivacion, el 45% de los
trabajadores consideran que es muy adecuado, el 14% de los trabajadores consideran

que es adecuado, el 13% de los trabajadores consideran que es ni inadecuado ni
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adecuado, el 5% de los trabajadores consideran que es inadecuado y el 22% de los
trabajadores consideran que es muy inadecuado. De los datos obtenidos podemos
sefialar que la Motivacién que se presenta en la Municipalidad Distrital de Pillpinto es
adecuada, donde los trabajadores indican cumplir con sus actividades para evitar recibir
sanciones o0 castigos, sefialando también que las responsabilidades asignadas vy, las
actividades y funciones desarrolladas en sus puestos de trabajo les motivan a esmerarse

mas en su trabajo y querer ser mejores profesionales.

Tabla 26

Comparacion promedio de los indicadores de Motivacion
Indicadores Promedio Nivel
Motivacion extrinseca 2.87 Ni inadecuado ni adecuado
Motivacién intrinseca 4.21 Muy adecuado
Motivacion 3.54 Adecuado

Fuente: Elaboracion propia

A
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3.54

w
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2.87

Promedio
[ = ; N E w

o

o

= Motivacion extrinseca Motivacién intrinseca  ® Motivacion

Figura 21. Comparacion promedio de los indicadores Motivacion
Fuente: Elaboracion propia
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Interpretacion y anélisis.

e En lafigura 21 se muestra la comparacion promedio de los indicadores de Motivacion,
el indicador motivacion extrinseca presenta un promedio de 2.87 considerandose ni
inadecuado ni adecuado, el indicador motivacion intrinseca presenta un promedio de
4.21 considerandose muy adecuado, por lo que se obtiene un promedio de 3.54 en la
dimensién Motivacion; Por lo tanto podemos afirmar que los trabajadores son
motivados extrinsecamente con sanciones o castigos al incumplimiento de su trabajo
mas no son motivados con algln tipo de incentivos monetarios, también podemos
afirmar que los trabajadores se sienten motivados intrinsecamente con las
responsabilidades, actividades y funciones recibidas en su puestos de trabajo, los cuales
estimulan a esmerarse mas para ser mejores profesionales.

4.2.8. Resultados de la dimension Liderazgo.

Para conocer el Liderazgo en la Municipalidad Distrital de Pillpinto, se considerd los

siguientes indicadores: Direccion y Estilo de liderazgo.

Tabla 27
Indicadores de Liderazgo
Ponderacion para L _ _
_ » Direccion Estilo de liderazgo
interpretacion
f % f %
Muy inadecuado 0 0% 0 0%
Inadecuado 2 11% 6 32%
Ni inadecuado ni
9 47% 9 47%
adecuado
Adecuado 2 11% 3 16%
Muy adecuado 6 32% 1 5%
Total 19 100% 19 100%

Fuente: Elaboracion propia
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32% 32%
i
%
11% %
| %
0% 0%
A A
Direccidon Estilo de liderazgo
= Muy inadecuado Inadecuado
Ni inadecuado ni adecuado Adecuado

® Muy adecuado

Figura 22. Indicadores de Liderazgo
Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion y analisis.

e Como se observa en la figura 22 respecto al indicador Direccion, el 32% de los
trabajadores consideran que es muy adecuado, el 11% de los trabajadores consideran
que es adecuado, el 47% de los trabajadores consideran que es ni inadecuado ni
adecuado y el 11% de los trabajadores consideran que es inadecuado. De los datos
obtenidos podemos mencionar que un grupo mayor de trabajadores indican que el
alcalde pocas veces motiva y direcciona a los trabajadores en sus funciones para
impulsar el logro de los objetivos, existiendo otro grupo menor de trabajadores que
indican que el alcalde como lider siempre se encarga de motivar y direccionar a los
trabajadores en sus funciones para impulsar el logro de los objetivos; asi mismo los
trabajadores afirman que de vez en cuando la direccion donde laboran promueve el
trabajo en equipo para el logro de los objetivos.

e Como se observa en la figura 22 respecto al indicador Estilo de liderazgo, el 5% de los
trabajadores consideran que es muy adecuado, el 16% de los trabajadores consideran
que es adecuado, el 47% de los trabajadores consideran que es ni inadecuado ni

adecuado y el 32% de los trabajadores consideran que es inadecuado. De lo cual
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podemos mencionar que en la Municipalidad Distrital de Pillpinto el equipo de trabajo
ocasionalmente asume la responsabilidad de tomar las decisiones, asi mismo la mayoria
de trabajadores indican que casi nunca se permite la participacion de todos los
trabajadores en la toma de decisiones, ni se escucha las opiniones y aportes de los
trabajadores a la hora de tomar decisiones.

Tabla 28
Dimension Liderazgo

Ponderacion para la

interpretacion iderazgo

f Promedio %
Muy inadecuado 9 1.50 8%
Inadecuado 25 4.17 22%
Ni inadecuado ni adecuado 40 6.67 35%
Adecuado 25 4.17 22%
Muy adecuado 15 2.50 13%
Total 114 19.00 100%

Fuente: Elaboracion propia

Liderazgo

-

= Muy inadecuado Inadecuado
Ni inadecuado ni adecuado Adecuado

® Muy adecuado

Figura 23. Dimension Liderazgo
Fuente: Elaboracion propia
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Interpretacion y anlisis.

e Como se observa en la figura 23 respecto a la dimension Liderazgo, el 13% de los
trabajadores consideran que es muy adecuado, el 22% de los trabajadores consideran
que es adecuado, el 35% de los trabajadores consideran que es ni inadecuado ni
adecuado, el 22% de los trabajadores consideran que es inadecuado y el 8% de los
trabajadores consideran que es muy inadecuado. De los datos obtenidos podemos
afirmar que el Liderazgo presente en la Municipalidad Distrital de Pillpinto es ni
inadecuado ni adecuado, ya que la direccion ocasionalmente motiva y promueve el
trabajo en equipo para el logro de los objetivos, sin embargo, asi mismo muy poco se

permite y considera la participacion y opinién de todos los trabajadores en la toma de

decisiones.
Tabla 29
Comparacion promedio de los indicadores de Liderazgo
Indicadores Promedio Nivel
Direccidn 3.61 Adecuado
Estilo de liderazgo 2.86 Ni inadecuado ni adecuado
Liderazgo 3.23 Ni inadecuado ni adecuado

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 24. Comparacion promedio de los indicadores Liderazgo
Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion y analisis.

e La figura 24 muestra la comparacion promedio de los indicadores de Liderazgo, el
indicador direccién presenta un promedio de 3.61 considerdndose adecuado, el
indicador estilo de liderazgo presenta un promedio de 2.86 considerandose ni
inadecuado ni adecuado, por lo que se obtiene un promedio de 3.23 en la dimision
Liderazgo; de los datos obtenidos podemos sefialar que la direccion raras veces motiva
y promueve el trabajo en equipo para el logro de los objetivos, de igual manera raras
veces se permite y considera la participacion y opinion de todos los trabajadores en la

toma de decisiones.
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2.3. Resultados para la variable Clima Laboral

Tabla 30
Variable Clima laboral

Ponderacion para la

) y Clima Laboral
interpretacion
f Promedio %

Muy inadecuado 48 1.2 6%
Inadecuado 105 2.63 14%
Ni inadecuado ni

245 6.12 32%
adecuado
Adecuado 192 4.8 25%
Muy adecuado 170 4.25 22%
Total 760 19 100%

Fuente: Elaboracion propia

Clima Laboral

® Muy inadecuado Inadecuado
Ni inadecuado ni adecuado Adecuado
® Muy adecuado

Figura 25. Variable Clima Laboral
Fuente: Elaboracion propia

2.3.1. Analisis e interpretacion.
Como se observa en la figura 25 respecto a la variable Clima Laboral, el 22% de los
trabajadores consideran que muy adecuado, el 25% de los trabajadores consideran que es

adecuado, el 32% de los trabajadores consideran que es ni inadecuado ni adecuado, el 14% de
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los trabajadores consideran que es adecuado y el 6% de los trabajadores consideran que es muy
adecuado. De los resultados obtenidos podemos sefialar que el Clima Laboral que se presenta
en la Municipalidad Distrital de Pillpinto es adecuado. En general este resultado es producto

del manejo de la direccion como también de las actitudes y aptitudes de cada uno de los

trabajadores.

Tabla 31

Comparacion promedio de las dimensiones de Clima Laboral
Dimensiones Promedio Nivel
Autonomia 3.78 Alto
Cooperacién y apoyo 3.68 Alto
Reconocimiento 3.18 Ni inadecuado ni adecuado
Organizacion y estructura 4.18 Adecuado
Innovacion 3.29 Regular
Transparencia y equidad 2.94 Ni inadecuado ni adecuado
Motivacion 3.54 Adecuado
Liderazgo 3.23 Ni inadecuado ni adecuado
CLIMA LABORAL 3.48 Adecuado

Fuente: Elaboracion propia

CLIMA LABORAL

5
4 3.78 368
e
é 3
o2
x
1
0
= Autonomia = Cooperacion y apoyo
Reconocimiento Organizacion y estructura
= Innovacion = Transparencia y equidad
m Motivacion m Liderazgo

Figura 26. Comparacion promedio de las dimensiones de Clima Laboral
Fuente: Elaboracion propia

DERECHOS DE AUTOR RESERVADOS




V% "nu m\“\\\\ UNIVERSIDAD ANDINA DFL CUSCO Repositorio .Dlgltal

de Tesis

Interpretacion y anlisis.

La comparacion promedio respecto a las dimensiones de Clima Laboral, muestra que los
trabajadores consideran a la autonomia en un nivel alto con un promedio de 3.78, la
Cooperacién y apoyo también en un nivel alto con un promedio de 3.68, el Reconocimiento
como ni inadecuado ni adecuado con un promedio de 3.18, la Organizacion y estructura como
adecuado con un promedio de 4.18, la Innovacién en un nivel regular con un promedio de 3.29,
la Transparencia y equidad como ni inadecuado ni adecuado con un promedio de 2.94, la
Motivacion como adecuado con un promedio de 3.54 y el Liderazgo como ni inadecuado ni
adecuado con un promedio de 3.48, evidenciando asi el Clima Laboral en la Municipalidad

Distrital de Pillpinto como adecuado.
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CAPITULO V
DISCUSION
5.1. Descripcion de los hallazgos més relevantes y significativos

Luego de obtener los resultados, como primer hallazgo relevante se pueden mencionar
el resultado de la dimension Organizacion y estructura obtuvo el puntaje de calificacion
més alto con un promedio de 4.18 en esta parte podemos resaltar que al aplicar el
cuestionario un 84% de los trabajadores sefialo que los trabajos realizados en la
Municipalidad Distrital de Pillpinto son coordinados y un 89% de los trabajadores
indicaron reportar siempre el avance de sus actividades, estos resultados se deben a que en
la Municipalidad se orienta a realizar los trabajos de manera coordinada y porque se cuenta
con una estructura organizacional, por lo tanto, es una obligacion seguir una linea de
mando. Estos aspectos permitieron a la dimension Organizacion y estructura alcanzar
dicho promedio considerandose adecuado.

Otro hallazgo relevante es el resultado de la dimension Transparencia y equidad
obteniendo el menor puntaje de calificacion con un promedio de 2.94, en esta parte
resaltamos el cumplimiento de la jornada laboral, donde un mayor grupo de trabajadores
sefialo que las faltas o tardanzas no se sancionan a todos por igual, asi mismo otro gran
grupo de trabajadores sefialo que en la Municipalidad Distrital de Pillpinto no se brinda a
todos los trabajadores las mismas oportunidades de promocién y desarrollo profesional,
aspectos que permitieron a la dimension Transparencia y equidad alcanzar dicho
promedio.

5.2. Limitaciones del estudio
Durante el desarrollo de la recoleccion de informacion se presentaron algunas

limitaciones los cuales podrian haber influido en los resultados de la investigacion:

DERECHOS DE AUTOR RESERVADOS




V% "nu m\“\\\\ UNIVERSIDAD ANDINA DFL CUSCO Repositorio .Dlgltal

de Tesis

Primero, la aplicacion del instrumento se realizé la Ultima semana de la gestion
Municipal por lo que algunos trabajadores se encontraban en una situacion atareada con el
cierre de gestion, esto dificulto conseguir la disposicion de los trabajadores para la
aplicacion del instrumento, a su vez esto podria haber ocasionado de que los trabajadores
respondan las preguntas de una manera apresurada sin entender completamente las
preguntas o respuestas influyendo en los resultados.

Segundo, es posible que algunos trabajadores no hayan respondido completamente con
la verdad, ya sea el caso de pensar que al llenar los cuestionarios estarian haciendo criticas
hacia la gestion que estaria culminando prefiriendo evitar posteriores disgustos.

5.3. Comparacion critica con la literatura existente

En la tesis titulada “Clima Organizacional en la Municipalidad de Progreso, Jutipa”, se
concluyo que:

e En la dimension “Caracteristicas Estructurales”, se sefiald que la division de
actividades, el establecimiento de tareas y responsabilidades estan estructurados,
organizados y ordenados en cada una de las funciones que lleva la Municipalidad.

o De igual manera en la investigacion el Clima Laboral en la Municipalidad
Distrital de Pillpinto, en la dimension “Organizacion y Estructura”, se
determind una alta organizacién y coordinacion en el desarrollo de los
trabajados de la Municipalidad distrital de Pillpinto, asi mismo se indica que
existe una estructura de puestos de trabajo, donde los trabajadores siguen una
linea de mando por lo que es una exigencia reportar los avances de sus
actividades.

En la tesis titulada “Clima Laboral en la empresa distribuidora y comercializadora de

energia eléctrica Electro Sur Este S.A.A.”, se concluy6 que:
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e Ladimension “Toma de decisiones” se encuentra en un buen nivel, donde se sefiala
que la mayoria de los trabajadores concuerdan que se les da la oportunidad de formar
parte de la toma de decisiones, asi mismo indican que se les brindan suficiente
autonomia para tomar decisiones que ayuden a resolver problemas en el trabajo.

o En cambio en la investigacion Clima Laboral en la Municipalidad Distrital de
Pillpinto, los trabajadores sefialan que raras veces se les permite tomar
decisiones propias sin tener que consultar antes a sus superiores, sin embargo
muestran una alta capacidad para solucionar problemas o incidentes presentes
en su trabajo, considerando por lo general distintas alternativas de solucién a la
hora de decidir.

e La dimension “Cooperacidon” alcanzo un nivel regular, donde se sefiala que el nivel
de cooperacion y trabajo en equipo es regular, también se sefiala que hace falta por
parte de los gerentes promover mas el apoyo y la cooperacion entre distintas areas de
la empresa.

o En cambio en la investigacion Clima Laboral en la Municipalidad Distrital de
Pillpinto, en la dimension “Cooperacion y Apoyo” se determind que existe una
buena comunicacion y armonia entre los trabajadores, un trato cordial al
compafiero y apoyo a la hora de afrontar situaciones problematicas en el trabajo.

e La dimension “Motivacion” se encuentra en un nivel alto, en este punto se sefiala que
el resultado se debe gracias a la motivacion intrinseca del trabajador, es decir, al
sentimiento de pertenencia hacia la organizacién y la conviccion del trabajador con su
trabajo, existiendo una disociacién con la motivacién extrinseca.

o Enlainvestigacion Clima Laboral en la Municipalidad Distrital de Pillpinto, en
la dimension “Motivacion”, se determind de igual manera que la motivacion

extrinseca es baja, se motiva al personal con sanciones o castigos al
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incumplimiento de su trabajo mas no son motivados con algun tipo incentivos
monetarios. En cambio la motivacion intrinseca es alta, los trabajadores se
sienten motivados en su trabajo al afrontar las responsabilidades, actividades y
funciones recibidas en sus puestos de trabajo, sintiéndose estimulados a ser
mejores profesionales.
e En la conclusion final, se determin6 que el Clima laboral en la empresa Electro Sur
Este S.S.A. alcanzo un nivel bueno con un promedio de 3.56, donde se resalta que
este resultado es gracias a que los objetivos de la organizacion son claros, los
trabajadores conocen perfectamente sus funciones y tareas asignadas, y gracias
también al alto grado de motivacion intrinseca que se presenta en cada uno de los
trabajadores.
o De igual manera el Clima Laboral en la Municipalidad Distrital de Pillpinto
2018 alcanzo un nivel adecuado con un promedio de 3.48, donde la autonomia
presente en los trabajadores, la cooperacion y apoyo entre los comparieros de
trabajo, la buena organizacién de los trabajos desarrollados, y el compromiso de
los trabajadores sintiéndose motivados intrinsecamente fueron los pilares de este
resultado.
5.4. Implicancias del estudio
Los resultados de este trabajo de investigacion serviran como antecedente a proximas
gestiones Municipales, a través del cual se podra identificar los aspectos mas relevantes que
puedan influir negativamente en el clima laboral, y posterior a ello poder implementar
orientaciones estratégicas o acciones correctivas los cuales permitan mantener un buen clima

laboral.
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Este trabajo implicaria realizar nuevos estudios de investigacion sobre el clima laboral en
cualquier otra Municipalidad en la etapa de inicio y culminacion de gestion para ver la

diferencia o realizar una comparacion del Clima Laboral en dichas instituciones.
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CONCLUSIONES
Después de haber realizado el procesamiento de datos, y haber obtenido los resultados se

Ilego a las siguientes conclusiones:

1. El Clima Laboral que se presenta en la Municipalidad Distrital de Pillpinto es adecuado,
determinado por un promedio de 3.48 en la escala de mediciéon establecida. Las
dimensiones que presentan un mayor puntaje son la Organizacion y Estructura con un
promedio de 4.18 considerandose adecuado, seguido de la Autonomia con un promedio de
3.78 presenta un nivel alto, la Cooperacién y Apoyo con un promedio de 3 presenta
también un nivel alto, y la Motivacion con un promedio de 3.54 considerdndose adecuado.
Siguiendo se tiene la Innovacion con un promedio de 3.29 considerandose regular, el
Liderazgo con un promedio de 3.23 considerdndose ni inadecuado ni adecuado, el
Reconocimiento con un promedio de 3.18 consideradndose ni inadecuado ni adecuado y
finalmente la Transparencia y equidad con un promedio de 2.94 considerandose ni
inadecuado ni adecuado. Podemos mencionar que la dimension que presenta mayor
promedio es la Organizacién y Estructura debido a que en la Municipalidad existe una
buena organizacién y coordinacion en los procesos de trabajo, por otro lado la dimensién
que presenta menor promedio es la Transparencia y Equidad debido a que los trabajadores
perciben que las précticas y politicas organizacionales no son claras, equitativas y muchas
veces hasta arbitrarias, pudiéndose considerar como una debilidad para la Municipalidad.

2. La Autonomia que se presenta en la Municipalidad Distrital de Pillpinto es considerada
alta determinado por un promedio de 3.78. Respecto a sus indicadores, la Toma de
decisiones con un promedio de 3.87 presenta un nivel alto, la Solucién de problemas con
un promedio de 3.92 presenta un nivel alto y de igual manera las Iniciativas con un
promedio 3.55 presenta también un nivel alto. Por lo tanto podemos afirmar que los

trabajadores presentan una alta capacidad para tomar decisiones propias y solucionar
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problemas sin consultar a sus superiores demostrando también capacidades para tomar
iniciativas propias en el trabajo.

3. La Cooperacion y apoyo que se presenta en la Municipalidad Distrital de Pillpinto es
considerado alto determinado por un promedio de 3.68. Respecto a sus indicadores, el
Comparierismo con un promedio de 3.54 presenta un nivel alto, la Cordialidad con un
promedio de 4.03 presenta un nivel alto y el Apoyo con un promedio de 3.50 de igual
manera presenta un nivel alto. Por lo tanto podemos afirmar que existe una buena
comunicacion y armonia entre los trabajadores, demostrando un trato amable y respetuoso
al compafiero y apoyandose ademas entre si a la hora de afrontar situaciones problematicas
en el trabajo.

4. El Reconocimiento que se presenta en la Municipalidad Distrital de Pillpinto es ni
inadecuado ni adecuado determinado por un promedio de 3.18. Respecto a sus indicadores,
el Reconocimiento con un promedio de 3.33 es considerado ni inadecuado ni adecuado y
la Contribucion a la organizacioén con un promedio de 3.03 es también considerado ni
inadecuado ni adecuado. Por lo tanto podemos afirmar que el reconocimiento al esfuerzo
y desempefio de los trabajadores se presenta poco, asi mismo pocas veces se reconoce y
felicita a los trabajadores que aportan sus conocimientos, habilidades, buenos valores y
actitudes en el desarrollo de la gestion Municipal logrando una minima estimulacion en
los trabajadores a querer desempefiar mejor su trabajo.

5. La Organizacién y Estructura que se presenta en la Municipalidad Distrital de Pillpinto es
adecuado determinado por un promedio de 4.18. Respecto a sus indicadores, los Procesos
de trabajo con un promedio de 3.74 es considerado adecuado y la Jerarquia de autoridad
con un promedio de 4.63 es considerado muy adecuado. Por lo tanto podemos afirmar que

los procesos de trabajo que se lleva en la Municipalidad generalmente son organizados y
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coordinados previamente, siguiendo una linea de mando donde los trabajadores reportan
constantemente el avance de sus actividades a sus superiores.

6. La Innovacion que se presenta en la Municipalidad Distrital de Pillpinto es regular
determinada por un promedio de 3.29. Respecto a su indicador Implantacion de nuevas
ideas, métodos y procedimientos con un promedio de 3.29 presenta un nivel regular. Por
lo tanto podemos afirmar que los trabajadores demuestran la capacidad de generar ideas,
métodos o procedimientos innovadores que permitan mejorar el trabajo de la gestion
Municipal, sin embargo raras veces estas ideas innovadoras son adoptadas e
implementadas por la Municipalidad.

7. La Transparencia y Equidad que se presenta en la Municipalidad Distrital de Pillpinto es
ni inadecuado ni adecuado determinado por un promedio de 2.94. Respecto a sus
indicadores, las Politicas organizacionales con un promedio de 2.86 es considerado ni
inadecuado ni adecuado, la Valoracién del desempefio con un promedio de 3.05 es
considerado ni inadecuado ni adecuado y las Oportunidades de promocion con un
promedio de 2.89 es también considerado ni inadecuado ni adecuado. Por lo tanto podemos
afirmar que las politicas organizacionales establecidas no favorecen por completo en el
desarrollo de las actividades ya que estas politicas no son cumplidas totalmente por todos
los trabajadores, y a su vez el incumplimiento de estas no son sancionadas de manera
equitativa, sefialar también que la mayoria de trabajadores consideran que los procesos de
reconocimiento y valoracion al desempefio laboral no se lleva de manera transparente y
equitativa, se menciona también que la mayoria de trabajadores sefiala que en la
Municipalidad no se brinda las mismas oportunidades de promocion a todos los
trabajadores.

8. La Motivacion que se presenta en la Municipalidad Distrital de Pillpinto es adecuado

determinado por un promedio de 3.54. Respecto a sus indicadores, la Motivacion
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extrinseca con un promedio de 2.87 es considerado ni inadecuado ni adecuado y la
Motivacion intrinseca con un promedio de 4,21 es considerado adecuado. Por lo tanto
podemos afirmar que la motivacion extrinseca es baja, solo se motiva al personal con
sanciones o castigos al incumplimiento de su trabajo mas no son motivados con algun tipo
incentivos monetarios. En cambio la motivacion intrinseca es alta, los trabajadores se
sienten motivados en su trabajo al afrontar las responsabilidades, actividades y funciones
recibidas en sus puestos de trabajo, sintiéndose estimulados a ser mejores profesionales.
9. El Liderazgo que se presenta en la Municipalidad Distrital de Pillpinto es ni inadecuado ni
adecuado determinado por un promedio de 3.23. Respecto a sus indicadores, la Direccion
con un promedio de 3.61 es considerado adecuado y el Estilo de liderazgo con un
promedio de 2.86 es considerado ni inadecuado ni adecuado. Por lo tanto podemos afirmar
que en la Municipalidad se motiva y direcciona a los trabajadores en sus funciones,
promoviendo también el trabajo en equipo para el logro de los objetivos, sin embargo se
puede afirmar también que muy raras veces se permite y considera la participacion y

opinidn de todos los trabajadores en la toma de decisiones.
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RECOMENDACIONES

1. Para mejorar el Clima Laboral en la Municipalidad Distrital de Pillpinto se recomienda a
la direccién y trabajadores mantener una cultura de transparencia y equidad donde se
ofrezcan las mismas oportunidades a todo los trabajadores, donde se sancionen y
reconozcan por igual las actitudes y aptitudes, a crear una cultura de innovacion
considerando las nuevas ideas para la implementacion de estas en el desarrollo de las
funciones, a impulsar las buenas relaciones interpersonales, brindar mayor autonomia a
los trabajadores y asi crear en ellos la confianza para a ser autosuficientes, permitir la
participacion de todo los trabajadores en el logro de objetivos, a impulsar el
comparfierismo, el trabajo en equipo y a motivar constantemente al personal con los
diferentes procesos motivacionales.

2. Respecto a la Autonomia se recomienda a la direccion y a los jefes de la Municipalidad
Distrital de Pillpinto, brindar méas confianza a los trabajadores permitiéndoles tomar
mayores decisiones y solucion a problemas en el trabajo, sin la necesidad de consultar
necesariamente a sus jefes, a tomar iniciativas propias en sus funciones y asi poder ser
autosuficientes en su trabajo.

3. Respecto a la Cooperacién y Apoyo se recomienda a la direccion y a los lideres a
promover mas el trabajo en equipo, asi como el comparfierismo, la cordialidad y apoyo
entre los trabajadores, esto se podria lograr realizando diferentes actividades como
encuentros fuera del ambiente laboral con prop6sitos que no tengan nada que ver con la
responsabilidad del trabajo, como un almuerzo entre compafieros o dias de campo, lo cual
podria permitir estrechar lazos y conocer de una manera méas personal a los demas,
fomentar en la organizacion el saludo y trato cordial al compafero de trabajo, hacer

conocer la importancia de esto hacer una costumbre en cada uno de los trabajadores.
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4. Respecto al Reconocimiento, se recomienda a la direccion y a los lideres mejorar los
procesos de reconocimiento, felicitando y reconociendo el buen desempefio de los
trabajadores, realizando reuniones internas para manifestar que los resultados alcanzados
son gracias al excelente trabajo de todo el equipo, manifestar a los trabajadores lo
importante que es para la organizacion y promocionar a los mejores trabajadores con
capacitaciones que permitan mejorar su desarrollo profesional.

5. Respecto a la Organizacién y estructura se recomienda a la Municipalidad Distrital de
Pillpinto mejorar o reestructurar el Manual de Organizacion y Funciones (MOF), definir
los roles, responsabilidades y funciones en cada puesto de trabajo y exigir el conocimiento
del organigrama a todos los trabajadores para que conozcan correctamente la
configuracion y estructura de la organizacion.

6. Respecto ala Innovacion, se recomienda a la organizacidon crear una cultura de innovacion,
capacitando al personal en el tema de innovacién explicando en que consiste y los procesos
para innovar e identificar oportunidades de innovacion, crear un proceso que permita
capturar y evaluar las ideas y seleccionar cuales implementar de acuerdo a los recursos con
que la Municipalidad Distrital de Pillpinto cuenta, asi mismo apoyar la toma de riesgos
tolerando posibles fracasos.

7. Respecto a la Transparencia y Equidad, para impulsar una cultura de transparencia se
recomienda promover el dialogo con el equipo de trabajo ofreciendo espacios donde los
trabajadores puedan expresar lo sienten, generando didlogos mas intimos, también
comunicarles siempre cuales son los objetivos de la organizacion, las metas concretas y
las estrategias que se tomaran para alcanzarlas. Asi mismo se recomienda impulsar el
cumplimiento de las politicas establecidas por la organizacion, estableciendo sanciones

justas y equitativas a todos los trabajadores que incumplan con estas.
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8. Respecto a Motivacion, se recomienda crear estrategias de motivacion como cuidar las
condiciones de trabajo que promocionen la salud y el bienestar del trabajador, potenciar
las buenas relaciones entre los empleados manteniendo un buen clima laboral,
promocionar a los buenos empleados ofreciéndoles capacitaciones que permitan mejorar
su formacién profesional, aplicar los procesos de reconocimientos verbales reconociendo
a los trabajadores valiosos y resaltar su nombre a aquellos que mantienen un buen
desempefio laboral.

9. Respecto al Liderazgo se recomienda a la direccion integrar mas a los trabajadores
permitiendo la participacion de todos los trabajadores en la toma de decisiones, escuchar
y considerar las opiniones y aportes de los trabajadores, promover el trabajo en equipo
para el logro de objetivos, fijar claramente los objetivos y compartirlo con todo los
trabajadores, delegar tareas y confiar en el equipo fomentando asi la creatividad, compartir
con todo los trabajadores los logros como también los problemas para afrontar mejor la

situacion y encontrar soluciones, desarrollar el potencial de los trabajadores.
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ANEXO I: MATRIZ DE CONSISTENCIA DE LA INVESTIGACION
TEMA: CLIMA LABORAL EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE PILLPINTO-PROVINCIA DE PARURO-CUSCO 2018

de Tesis

PROBLEMAS OBJETIVOS VARIABLE METODOLOGIA DE LA
INVESTIGACION
Problema general. Obietivo general
¢Como es el clima laboral en los trabajadores de Describir el climajlaboragl en la Municipalidad ; ; i
la Municipalidad Distrital de Pillpinto-Cusco | <. ". s P Variable TI’pQ de investigacion
20187 CD)E'mtt?I de Plllpl?.to—Cusco 2018. Basica
- etivos especificos .

Problemas especificos Jetv: . T Clima laboral ] L
¢Como es la autonomia en la Municipalidad B?sst(r:irtlgllrdelaPiall:n?nntgmla en la Municipalidad Enfoque de la investigacion
Distrital de Pillpinto? P Dimensiones Cuantitativo
¢Como es la cooperacion y apoyo en la Describir a_cooperacion y apoyo en la Autonomia Disefio de investigacion

Municipalidad Distrital de Pillpinto?

iComo es el reconocimiento en la
Municipalidad Distrital de Pillpinto?

¢Cémo es la organizacién y estructura en la
Municipalidad Distrital de Pillpinto?

¢Cémo es la innovacion en la Municipalidad
Distrital de Pillpinto?

¢Cémo es la transparencia y equidad en la
Municipalidad Distrital de Pillpinto?

¢Cémo es la motivacién en la Municipalidad
Distrital de Pillpinto?

¢Como es el liderazgo en la Municipalidad
Distrital de Pillpinto?

Municipalidad Distrital de Pillpinto

Describir el  reconocimiento en la
Municipalidad Distrital de Pillpinto

Describir la organizacion y estructura en la
Municipalidad Distrital de Pillpinto

Describir la innovacion en la Municipalidad
Distrital de Pillpinto

Describir la transparencia y equidad en la
Municipalidad Distrital de Pillpinto

Describir la motivacion en la Municipalidad
Distrital de Pillpinto

Describir el liderazgo en la Municipalidad
Distrital de Pillpinto

Cooperaciény
apoyo
Reconocimiento
Organizacion y
estructura
Innovacion
Transparencia y
equidad
Motivacién

Liderazgo

No experimental

Alcance de la investigacion
Descriptiva

Poblacion de la muestra
Poblacién: 19
Muestra: 19

Técnica
Encuesta

Instrumento
Cuestionario

Procesamiento de datos
SPSS'Y Excel

Fuente: Elaboracion propia
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