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RESUMEN

La investigacion titulada: Sistema de valores e influencia en los estilos de gestion del
conflicto — caso municipalidad provincial de puno, periodo 2017, tiene por objetivo
general: Determinar la influencia del sistema de valores con los estilos de gestion del
conflicto —Caso Municipalidad de Puno, periodo 2017. EI método empleado en la
investigacion es el hipotético-deductivo bajo el enfoque cuantitativo; el tipo de estudio
corresponde a una investigacion Basica bajo el disefio no experimental de corte
transversal; es una investigacion de enfoque cuantitativo cuyo nivel o alcance es el
correlacional. La poblacién en estudio esta conformada por 50 trabajadores y funcionarios
de la Municipalidad Provincial de Puno, gestores quienes toman decisiones en la institucion. El
instrumento utilizado en la recoleccion de informacion corresponde al cuestionario escala Likert
consistente en 24 items distribuidos entre las dos variables. Para el procesamiento y prueba de
hipétesis se empled el estadigrafo de correlacion r de Spearman. Los resultados obtenidos
permiten sefialar que el 36% de los entrevistados estan de acuerdo y totalmente de acuerdo
con los valores organizacionales del sentido de pertenencia y motivacion, el auto mejoray la
auto trascendencia y el 40% de la poblacion investigada esta de acuerdo y totalmente de
acuerdo con los estilos de gestion de los conflictos como la integracion, acomodacion o
servilismo y el estilo de competencia o dominacion. Se concluye demostrando que existe
influencia significativa del sistema de valores con los estilos de gestion del conflicto.
Caso Municipalidad de Puno, periodo 2017, con una correlacién de Rho de Spearman de
- 0,396 equivalente a una correlacion negativa débil con un nivel de significancia de
a=0.05.

Palabras Clave: Conflicto, estilos de gestion, municipalidad, negociacion, valores.

viii

Repositorio Institucional UNA-PUNO

No olvide citar esta tesis




Universidad

TESIS EPG UNA - PUNO B1[Li Nacional del
i Altiplano

ABSTRACT

The research entitled: System of values and influence on conflict management styles -
case of the provincial municipality of Puno, period 2017, has as a general objective: To
determine the influence of the value system with conflict management styles - Case of
the Municipality of Puno, period 2017. The method used in the investigation is the
hypothetical-deductive under the quantitative approach; The type of study corresponds to
a Basic investigation under the non-experimental cross-sectional design; It is a
quantitative approach investigation whose level or scope is correlational. The study
population is made up of 50 workers and officials of the Provincial Municipality of Puno,
managers who make decisions in the institution. The instrument used in the collection of
information corresponds to the Likert scale questionnaire consisting of 24 items
distributed between the two variables. For the processing and hypothesis testing, the
Spearman r correlation statistic was used. The results obtained indicate that 36% of the
respondents agree and totally agree with the organizational values of the sense of
belonging and motivation, self improvement and self transcendence and 40% of the
population investigated agree and totally according to conflict management styles such
as integration, accommodation or servitude and competition or domination style. It is
concluded by demonstrating that there is significant influence of the value system with
conflict management styles. Case of the Municipality of Puno, period 2016, with a
Spearman Rho correlation of - 0.396 equivalent to a weak negative correlation with a

significance level of a = 0.05.

Keywords: conflict, management styles, negotiation, values.
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INTRODUCCION

La investigacion que se presenta responde al objetivo general: Determinar la influencia
del sistema de valores con los estilos de gestion del conflicto —Caso Municipalidad de

Puno, periodo 2017.

En la investigacion, se resalta la importancia del reconocimiento de los valores en el
quehacer cotidiano de las organizaciones ya que éstos son considerados como los
componentes esenciales de la cultura organizacional que en otros términos personalizan
la identidad, la pertenencia de la organizacion y que a la vez posibilitan la toma de
decisiones y la canalizacion adecuada de los conflictos. De ahi que Gabel-shemueli,

Yamada & Dolan (2013) sefialen que:

En la actualidad no existe una organizacion sin valores, ya que éstos estan siempre
presentes y se manifiestan en los mecanismos, comportamientos, procesos y
estructuras de la organizacion que dirigen a sus miembros hacia el logro de metas

y objetivos, influenciando las estrategias para alcanzar un desempefio superior
(p.84).

El escenario actual permite precisar que las organizaciones en la actualidad se encuentran
enfrentando un conjunto de desafios marcados por el mundo exterior en tanto la influencia
del desarrollo tecnoldgico, las mega tendencias de este mundo globalizado; no es casual
por ello que se hable de estrategias 0 modelos de gestion al interior de las organizaciones
sean publicas o privadas. Cobra importancia entonces en el &ambito de las organizaciones
modelos de gestion como del talento humano vale decir aquella que sostiene que la
organizacion debe estar basada en el recurso humano, en las capacidades y
potencialidades que tienen las personas, que asociada a la gestion del conocimiento y
gestion por competencias puede la organizacion asegurar la experienciay el conocimiento
que le posibilite enfrentar los retos y desafios que el mundo globalizado le exige.

Coincidimos por ello con el planteamiento de Romero (2005) cuando manifiesta que:

El capital intelectual siempre ha estado presente en las organizaciones; pero ahora
han tomado un mayor impulso debido a que la sociedad globalizada va enrumbada
a caminos mas desconocidos; tanto es asi, que en el transcurso de las ultimas
décadas se viene dando una explosién en areas técnicas claves, que incluyen a los

medios de comunicacion, a las tecnologias de la informacion y comunicacion para
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proporcionar nuevas herramientas para una economia enteramente global Por este
motivo, se debe reconocer la importancia que tiene el hecho de que las personas
acepten invertir todo su talento en la organizacion, con un nivel de participacion

e implicacion mucho mayor (p.68).

Sin embargo nada de esto seria posible si no se toma en cuenta en las organizaciones la
importancia medular del papel que cumplen los valores; en el campo organizacional los
valores definen el caracter fundamental de cada organizacion, crean una identidad y le
dan sentido de identidad a sus miembros, fijan los lineamientos para implementar las
practicas, las politicas y los procedimientos en la actuacion cotidiana, establecen un
marco para evaluar la efectividad de su implementacion, de determinar la forma en que
los recursos se asignaron, de brindar tanto direccién como motivacion y de reducir la
confusion y las conjeturas de todo el sistema. Funcionan como un sistema operativo y de
orientacion, indicando la forma adecuada de solucionar las necesidades e incluso la
prioridad que se le debe dar a cada una. Es evidente entonces que en una organizacion los
valores son tanto criterios para la toma de decisiones como promotores de
comportamientos puesto que son una predisposicion para actuar en un determinado
sentido, dan sentido a los objetivos y a las instrucciones, ordenan el caos y la
incertidumbre y cuando son compartidos se consigue la situacion ideal, y generan

cohesion y eficiencia productiva (Garcia & Dolan, 1997).

Un sistema de valores, viene a constituir una organizacion de elementos aprendidos,
integrado por principios y reglas que contribuyen y guian al sujeto a seleccionar
comportamientos adecuados ante una situacion conflictiva, al plantearse una toma de
decisiones en cualquier sentido. Tal diferencia trae implicito que los valores son segun
Rockeach citado por Robbins (2002):

1. Relativamente permanentes en las personas. 2. Caracteristicas del sujeto. 3.
Guias para la accion, sefialando la manera en que se deben comportar. 4.
Orientacién de la accion. 5. Medios para visualizar todas aquellas conductas y

creencias que cambian dependiendo de la situacion creada (p.73).
Consiguientemente como lo afirman Suarez, Leiva y Negron (2010)

Los valores forman parte de la filosofia corporativa la cual establece patrones que

orientan el que hacer de una organizacién y comprometer las acciones estratégicas
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de la gerencia. El mas poderoso motor de los valores de una organizacion es el
empleo, nada reemplaza el poder de las acciones de los gerentes como el mensaje,
la coherencia y el compromiso con los valores, lo cual fortalece la cultura y

credibilidad de la organizacion (p.175).

El trabajo de investigacion se compone de cuatro capitulos cuyos contenidos estan

estructurados de la siguiente manera:

Capitulo I: Esté relacionado con la Revision de Literatura y comprende el marco tedrico,

conceptual, antecedentes de investigacion.

Capitulo 1l: Referido al Planteamiento del Problema, justificacion y la formulacién de

hipotesis.

Capitulo I11: Contiene aspectos relacionados con los Materiales y métodos empleados en
la investigacion, como enfoque, tipo, nivel o alcance y disefio de la investigacion ademas

del procedimiento estadistico y la operacionalizacidn de variables.

Capitulo IV: Engloba los resultados y la discusion de la investigacion por cada una de las

variables, dimensiones e indicadores.

Se presentan las Conclusiones, incluyendo ademas las Recomendaciones, Bibliografia y

los anexos que evidencian la ejecucion de la investigacion.

Considero que los resultados de esta investigacion van a proporcionar datos e informacion
a los gestores del gobierno municipal para que puedan tomar decisiones e introducir
cambios en la mejora del comportamiento organizacional por ende en la prestacion de

servicios que se brinda a la colectividad.
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CAPITULO |

REVISION DE LITERATURA

1.1. Marco tedrico

1.1.1. Con relacion a la variable independiente: sistema de valores

organizacionales

Esta variable de investigacion estd fuertemente relacionada a dos categorias
fundamentales que son Cultura y Comportamiento organizacional las mismas que
estan influenciadas por un conjunto de valores sean ésta individuales o personales

y organizacionales que le impregnan de dinamismo a las organizaciones.
Segun Rodriguez y Romo (2013)

Las organizaciones son sistemas activos y como cualquier otro sistema,
funcionan mejor cuando variables como la cultura y valores
organizacionales obran en una misma direccion. Dichas variables son
elementales para una organizacion que pretende que sus trabajadores estén
cohesionados, compartan sus objetivos, estén motivados, coordinados,

sean leales y més eficientes (p. 12).

En este entender veamos cada una de ellas y su aproximacién al sistema de

valores.
1.1.1.1. Cultura organizacional.

Cultura Organizacional, es definida por Robbins & Judge (2013) como “un

sistema de significados compartidos por los miembros, el mismo que distingue a
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una organizacioén de las demas. Este sistema de significado compartido es, en un
examen mas cercano, un conjunto de caracteristicas claves que la organizacion
valora” (p. 530).

Del mismo modo Robbins & Judge (2013) sefialan que” la cultura organizacional
muestra la forma en que los empleados perciben las caracteristicas de la cultura
de una organizacion, no el nivel de aceptacion” (p. 512). Este acercamiento tedrico
a la cultura organizacional aborda al mismo tiempo la categoria de “cultura”
definida como el cconjunto de bienes materiales y espirituales de un grupo social
transmitido de generacion en generacién a fin de orientar las practicas individuales
y colectivas; incluye lengua, procesos, modos de vida, costumbres, tradiciones,
habitos, valores, patrones, herramientas y conocimiento; tiene por funcion
garantizar la supervivencia y facilitar la adaptacion de los sujetos a su entorno,
de ahi que las personas aprenden su cultura de la experiencia y del uso de
simbolos. Por ello es pertinente sefialar que la cultura se refleja en los valores,
normas, mitos, ritos, lenguaje, simbolos, creencias, comportamientos y las formas
de pensar (paradigma) que comparten los integrantes de un grupo social, de una

organizacion.

Para Daft (2011) la cultura organizacional es “el conjunto de valores, normas,
creencias orientadoras y entendimientos que sirven de guia y que comparten los
miembros de una organizacion y se ensefian a los nuevos miembros como la
manera correcta de pensar, sentir y comportarse” (p. 374-375), ademas continua
sefialando el autor que la cultura organizacional representa también las normas
informales, la parte no escrita del sentir de la organizacion, que encaminan el
mejor desempefio del personal, orientados al logro de los objetivos
organizacionales; agrega, “todos participan en la cultura, pero ésta por lo general
pasa inadvertida” (p.375). Ademas, consider6 que hay dos niveles en la cultura
organizacional, en la superficie son visibles los artefactos y las conductas
observables, constituye como las personas se visten, actian, como se realiza el
control y se ha distribuido los niveles de autoridad, el tipo de sistemas de control
y de estructuras de poder que aplica la empresa, su historia y las acciones que se
han implementado en la empresa. Claro que hay elementos invisibles de la cultura
que reflejan los valores mas profundos, creencias y pensamientos de los que
operan en ella (Daft, 2011).
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Schein (1988) sostiene que la cultura organizacional es “el lenguaje comun,
categorias conceptuales, limites grupales y criterios para la inclusion y exclusion,
poder y jerarquia, intimidad, amistad y amor, recompensas Yy castigos, ideologia y
religion; es como se pretende comprender, identificar y reconocer el nivel de la

cultura” (p.79).

Como puede observarse el concepto de cultura organizacional, esta presente en
cada organizacion, que incluso esta articulada a la dindmica del éxito en las
organizaciones, por cuanto comprende valores compartidos, habitos, usos y
costumbres, cddigos de conducta, politicas de trabajo, tradiciones y objetivos que
se transmiten de una generacion a otra. Las generaciones viejas buscan que las
nuevas adopten sus pautas culturales, pero éstas se resisten y reaccionan, lo que
produce transformaciones graduales. Estas actitudes comunes, codigos de
conducta y expectativas compartidos definen subconscientemente ciertas normas
de comportamiento. Estas actitudes tienen un efecto sobre la motivacion y las
expectativas de las personas en relacion con el trabajo y las relaciones grupales, y
determinan los resultados que se pueden esperar de cada persona y de la
organizacion (Chiavenato, 2009, p. 119).

Es bueno destacar el planteamiento de Schein (1988) quien sostiene que: La
cultura organizacional es un fendmeno profundo, complejo y de dificil
comprension; la organizacién debe ser entendida como una micro sociedad con
una dimensién cultural y las culturas organizacionales son perfectamente visibles
y tangibles, es un fendmeno real e impactante. El analisis de la cultura

organizacional es importante porque permite:

o Comprender como un determinado grupo de personas trabaja;

o Comprender el concepto de eficacia que sostiene la organizacion;

o Comprender y predecir las consecuencias de la implantacion de estrategias
y politicas;

o Cuales son las areas de cambio, qué pasara si cambio, como se puede

reforzar la identidad organizacional y hacerla mas adaptativa,

o Valorar y responder a los fendmenos de cambio interno.
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Se puede decir, entonces, que la cultura organizacional tiene basicamente dos
funciones: “una interna, referida a la integracidon, y una externa, que es la
adaptacion” Es decir que el empleado una vez que esta dentro de la organizacion
se integra a un concepto nuevo que es la cultura de ella, pero también debe
adaptarse a ese medio que la considera externa, de acuerdo a los factores que la
determinan, por ejemplo: la experiencia en otras empresas, el grado de
preparacion profesional que haya tenido y finalmente sus paradigmas que motivan

a un cambio de mentalidad.
1.1.1.1.1. Caracteristicas de la cultura organizacional.

Chiavenato (2009) “la Cultura Organizacional refleja la manera como cada
organizacion aprendidé a manejar su ambiente; mezcla compleja de prejuicios,
creencias, comportamientos, historias, mitos, metaforas y otras ideas que, juntas,
representan el modo particular de trabajar y funcionar de una organizacion”
(p.73). presenta seis caracteristicas principales de la Cultura Organizacional que

son:

o Regularidad en los comportamientos observados: las interacciones
entre los participantes se caracterizan por un lenguaje comun,
terminologias propias y rituales relacionados con conductas y

diferencias;

o Normas: patrones de comportamiento que comprenden guias sobre

la manera de hacer las cosas;

o Valores predominantes: valores que la organizacion defiende en
primera instancia y que espera que los participantes compartan,

como calidad del producto, bajo ausentismo o alta eficiencia;

o Filosofia: politicas que refuerzan las creencias sobre como tratar a

empleados y clientes;

o Reglas: lineamientos establecidos y relacionados con el
comportamiento dentro de la organizacion. Los nuevos miembros

deben aprender esas reglas para que el grupo los acepte; y,
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o Clima organizacional: sentimiento transmitido por el ambiente de
trabajo: como interactian los participantes, como se tratan las
personas entre si, cdbmo se atiende a los clientes, como es la relacion

con los proveedores, entre otros (p. 73).
1.1.1.1.2. Tipos de cultura organizacional.

Segun Febles y Oreja (2008) existen los siguientes tipos de cultura

organizacional:

o Cultura de participacion: Tienen referencia dejar desarrollar al
personal a través de permitir autonomia, creatividad e iniciativa
individual, motivar para su participacion en la creacion de

objetivos y toma de decisiones;

o Cultura de compromiso: Se relaciona a situaciones que favorecen
el compromiso del trabajador como: la existencia de una
preocupacion por la satisfaccion de los empleados y su motivacion,
y la importancia otorgada a la identificacion del trabajador con los

valores y creencias de la empresa;

o Cultura de adaptacién: Las variables asignadas al tercero de los
componentes estan relacionadas con la adaptacion de la empresa 'y
el entorno, como son: destacar la importancia de la capacidad de
adaptacion de la empresa a los cambios del entorno y favorecer la
flexibilidad. Cuando desde la direccidn se quiere dotar de nuevas
capacidades de adaptacion, adquiere sentido valorar la
comunicacion, la cooperacion y la necesidad de asignar objetivos
concretos a los empleados para que no existan desviaciones
respecto a la planificacion del cambio estratégico y se evite la

resistencia al cambio;

o Cultura de formacion: Una clara orientacion interna, mas
preocupada por el control de los procesos de trabajo y el
funcionamiento interno de la empresa, que de las variables
externas. Una cultura en la que se hace especial énfasis en la
formacion del trabajador (especifica para el puesto), denota una
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orientacion a la adaptacion de criterios de eficiencia en el trabajo
(p.14).

1.1.1.2. Comportamiento organizacional

Segun Robbins & Judge (2013) “es el campo de estudio que investiga el impacto
que los individuos, grupos Y la estructura tienen sobre el comportamiento dentro
de las organizaciones, con el proposito de aplicar tal conocimiento al

mejoramiento de la eficacia de la organizacion” (p. 9).

Davis & Newstrom (1998) sefialan que le comportamiento organizacional, es el
estudio y la aplicacion de conocimientos relativos de manera que las personas
actian dentro de las organizaciones. Se trata, por lo tanto, de una herramienta
humana para beneficio de las personas y se aplica de modo general a la conducta

de las personas en toda clase de organizacion.

De la misma manera, Gibson citado por Salazar (2012) manifiesta que el
comportamiento organizacional investiga la influencia que los individuos, grupos
y estructura ejercen sobre la conducta dentro de las organizaciones, a fin de aplicar

esos conocimientos para el desarrollo de éstas.

Es importante mencionar a Chiavenato (2009) quien sefiala que: El
comportamiento organizacional se refiere al estudio de las personas y los grupos
que actlan en las organizaciones. Se ocupa de la influencia que todos ellos ejercen
en las organizaciones y de la influencia que las organizaciones ejercen en ellos.
En otras palabras, el comportamiento retrata la continua interaccion y la influencia
reciproca entre las personas y las organizaciones. Es un importante campo de
conocimiento para toda persona que deba tratar con organizaciones, ya sea para
crear otras o cambiar las existentes, para trabajar o invertir en ellas o, lo méas
importante, para dirigirlas. EI comportamiento es una disciplina académica que
surgié como un conjunto interdisciplinario de conocimientos para estudiar el
comportamiento humano en las organizaciones. Aunque la definicion ha
permanecido, en realidad, las organizaciones no son las que muestran
determinados comportamientos, sino las personas y los grupos que participan y

acttan en ellas (p.6).
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Por tanto, el comportamiento organizacional, se ocupa de lo que hacen los sujetos
en una organizacién y de como ese comportamiento influye en el funcionamiento
de dicha organizacion, teniendo como elementos el comportamiento individual,

grupal y la estructura organizacional.

Puede entonces precisarse que el estudio del comportamiento organizacional
involucra una serie de conocimientos relacionados con la forma en que las
personas se comportan individual y grupalmente en las organizaciones; mediante
el estudio del comportamiento organizacional se puede observar el
comportamiento de los individuos en la organizacion y facilitar la comprension
de las relaciones interpersonales en las que interactlan las personas; permite
ademas a las organizaciones tomar decisiones que conduzcan a una mayor

eficiencia por parte de sus integrantes.
1.1.1.2.1. Factores clave del comportamiento organizacional.
Pueden clasificarse en cuatro areas:

. Personas y grupos: las personas que laboran en una empresa forman parte
del sistema social interno, que esta formado por individuos y grupos
grandes y pequefios. Existen grupos informales o extraoficiales, como
también existen grupos formales y oficiales. La fuerza laboral estd
compuesta por personas muy diversas, con distintos niveles de educacion,

cultura, conocimientos y habilidades.

o Estructura: en toda empresa las personas estan relacionadas en forma
estructurada para que su trabajo pueda coordinarse efectivamente. La
ausencia de una estructura generaria caos, ademas de serios problemas de
cooperacion, negociacion y toma de decisiones al interior de la

organizacion.

o Tecnologia: el principal aporte de la tecnologia es el incremento de la
productividad de los trabajadores. Asimismo, influye en las tareas realizan

las personas y afecta significativamente las relaciones laborales.

o Entorno: toda empresa funciona en un contexto de un ambiente interno y

otro externo; y es parte de un sistema mas extenso que incluye muchos
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otros elementos como el gobierno, las instituciones estatales, el sector

privado, las familias, etc.

Asi, las empresas reciben la influencia de su ambiente externo, el cual afecta el

comportamiento de las personas que laboran en ellas.
1.1.1.2.2. Importancia del comportamiento organizacional.

Segun Hernandez (2016) la importancia del comportamiento organizacional

radica en los siguientes puntos:

. Ayuda a predecir qué hara la gente al interior de las empresas.

. Estudia la forma de predecir la conducta de los individuos y los
grupos.

. Busca resultados eficaces a través del estudio de los individuos, los

grupos y la estructura de la empresa.

. Posee buenas habilidades en el trato con la gente.
. Incluye la capacidad de entender a los empleados.
. Se retroalimenta con los resultados del comportamiento

organizacional.

. Tiene conocimiento de las habilidades de los individuos y los

grupos para que trabajen con mayor eficiencia y productividad.

. Es un requisito basico para poder tener éxito en la conduccion de

una empresa.

. Reemplaza la intuicion por el estudio sistematico.
. Busca adaptar los recursos humanos con la tecnologia de punta.
(p.1-2)

1.1.1.2.3. Modelos de comportamiento organizacional.

Robbins & Judge (2013) mencionan que las organizaciones difieren entre si en la

calidad de los sistemas que desarrollan y mantienen, y en los resultados que
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alcanzan. La diversidad de resultados es producto sobre todo de modelos de
comportamiento organizacional diferentes. Estos modelos constituyen el sistema
de certeza que domina la manera de pensar de los directivos de una empresa y
que, por lo tanto, afecta a sus acciones. Por consiguiente, es de suma importancia
que los administradores adviertan la naturaleza, significacion y efectividad de sus

modelos, asi como de los adoptados por quienes lo rodean.

Robbins & Judge (2013) propone cuatro modelos de comportamiento

organizacional:

o Modelo autocratico.

Para Robbins & Judge (2013) el modelo autocratico tiene sus raices en la historia
y ciertamente fue el modelo prevaleciente en la revolucién industrial. EI modelo
autocratico “depende del poder, ya que el que ocupa el mando debe poseer poder
suficiente para ordenar” (p. 23). En condiciones autocraticas, la orientacion de los
empleados se dirige a su vez a la obediencia al jefe, no al respeto por él. Esto da
como resultado psicoldgico en ellos la dependencia de su jefe. El jefe paga
minimos salarios, porque también el desempefio de los empleados es minimo. El
modelo autocratico constituye un medio muy atil para el efectivo cumplimiento
del trabajo. Este fue un método aceptable para la determinacion del
comportamiento de los administradores cuando se carecia de otras opciones y

sigue siendo util en ciertas condiciones.
o Modelo de custodia.

Robbins & Judge (2013) sefialan que el enfoque de custodia “da como resultado
la dependencia de los empleados respecto de la organizacion” (p. 25). Para decirlo
con aln mayor precision, a una menor dependencia personal del jefe se afiade una
dependencia organizacional. Los empleados que laboran en entornos de custodia
adquieren una preocupacion psicologica por sus retribuciones y prestaciones
econdmicas. Como resultado del trato que reciben, tienden a mostrarse satisfechos

y a mantenerse leales a sus empresas.
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o Modelo de apoyo.

Este modelo del comportamiento organizacional tuvo sus origenes en el principio
de las relaciones de apoyo formulado de esta manera por Likert citado por Robbins
& Judge (2013) que sefiala:

Que el liderazgo y otros procesos de las organizaciones debe garantizar la
méaxima probabilidad de que, en funciones de sus antecedentes, valores y
expectativas, cada uno de sus miembros conciba como sustentadora y
alentadora de su valor e importancia personales la experiencia que recibe
de todas y cada una de sus interacciones y relaciones con la organizacion.
El modelo de apoyo depende del liderazgo en lugar del poder y el dinero.
El liderazgo le da direccion a la empresa ofrece un ambiente de ayuda a
los empleados a crecer y a cumplir a favor a la organizacion aquello de lo
que son capaces. El modelo de apoyo es eficaz tanto para empleados como
administradores, y goza ya de aceptacion generalizada, al menos en
términos estrictamente filosoficos, entre numerosos administrativos y
estudiantes. EI modelo de apoyo del comportamiento organizacional
tiende a ser especialmente eficaz en naciones ricas, porque responde al
impulso de los empleados hacia una amplia variedad de necesidades

emergentes (p. 31).
o Modelo colegial.

Para Robbins & Judge (2013) el modelo colegial es una util prolongacion del
modelo de apoyo. El término colegial alude a un grupo de personas con un
proposito en comun. Este modelo se aplicé inicialmente con cierta amplitud en
laboratorios de investigacion y entorno de trabajos similares. EI modelo colegial
depende de la generacién por parte de la direccion de una sensacion de
compafierismo con los empleados. La respuesta de los empleados a esta situacion
es la responsabilidad. Los resultados psicolégicos del modelo colegial en los
empleados es autodisciplina. Robbins & Judge (2013) sefialan que en un entorno
de este tipo de modelo es comun que los empleados obtengan cierto grado de
satisfaccion, la sensacion de realizar contribuciones valiosas y una profunda
sensacion de autorrealizacion. Esta conduce de cualquier modo a un entusiasmo

moderado por el desempefio.
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1.1.1.2.4. Dimensiones del comportamiento organizacional.

De acuerdo a los planteamientos de Robbins & Judge (2013) el comportamiento

organizacional, presenta las siguientes dimensiones:
o Conducta Individual

Para Robbins & Judge (2013) el desempefio individual es la base del rendimiento
organizacional. Por lo tanto, el comprender el comportamiento individual es
decisivo para una administracion eficiente. Debido a que la realizacion de una
empresa depende del desempefio individual. La psicologia y la psicologia social
aportan un conocimiento a las relaciones entre las actitudes, percepciones,
personalidad, valores y el desempefio del individuo. Los gerentes no pueden
ignorar la necesidad de adquirir y de actuar con conocimiento de las caracteristicas
individuales de sus subordinados y de si mismos. Motivacién individual. La
motivacion y la habilidad para trabajar interactian en la determinacion del
desempefio. La teoria de la motivacion intenta explicar y predecir como surge, se
sustenta y se detiene el comportamiento individual. En realidad, la complejidad
de la motivacion puede hacer imposible una teoria que las incluya a todas, aun asi,
los gerentes deben tratar de comprenderla. Incentivos y evaluacion. Una de las
influencias méas poderosas en el rendimiento individual es un sistema de
incentivos. La administracion puede usar incentivos para atraer empleados
calificados a la organizacién. Como son evaluaciones de desempefio, cheques,
aumentos y bonos son aspectos importantes del sistema de incentivos, pero no son
los Unicos. El desempefio del trabajo lleva a un sentido de responsabilidad
personal, autonomia y significacion. Estos incentivos intrinsecos también son
complementados con incentivos extrinsecos, o aquello que una organizacién, un
administrador o un grupo pueden proporcionar a una persona en términos de

factores monetarios 0 no monetarios.

o Conducta grupal

Robbins & Judge (2013) sefiala que el entorno grupal y la influencia interpersonal
también son razones poderosas que afectan la realizacion organizacional.
Comportamiento de grupo. Los grupos se forman debido a la accion

administrativa y debido a los esfuerzos individuales. Los gerentes crean grupos
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de trabajo para llevar a cabo tareas y deberes determinados (grupos formales), los
grupos también se forman como consecuencia de las conductas de los empleados
(grupos informales) se desarrollan en torno a intereses comunes y de organizacion.
Comportamiento intergrupal y conflictos. Debido a que los grupos funcionan e
interactGan con otros grupos, cada uno desarrolla un conjunto Unico de
caracteristicas, que incluyen una estructura, coherencia, roles, normas y procesos.
El grupo en esencia crea su propia cultura. Como resultado, los grupos pueden
cooperar 0 competir con otros grupos, y la competencia intergrupal puede llevar
al conflicto. El conflicto entre los grupos puede tener resultados beneficiosos para
una organizacién, pero cuando existen demasiado de los tipos erréneos de
conflictos intergrupales, puede tener resultados negativos. Poder y politica. El
poder es la habilidad de hacer que alguien haga algo que usted quiere, o hacer que
las cosas sucedan de modo que desea que ocurran. El poder existe en las
organizaciones y los gerentes reciben este poder de fuentes organizacionales o

individuales.
o Liderazgo.

Los lideres existen dentro de todas las organizaciones. Pueden encontrarse en
grupos formales o informales. La importancia del liderazgo eficaz para obtener
una ejecucion individual, de grupo y en el ambito de organizaciones es tan
decisiva que ha existido mucho esfuerzo para determinar las causas de dicho

liderazgo.
o La estructura organizacional.

Segln Robbins & Judge (2013) “la distribucion formal de los empleos dentro de
una organizacién, proceso que involucra decisiones sobre especializacion del
trabajo, departamentalizacion, cadena de mando, amplitud de control,

centralizacion y formalizacion” (p. 237).

Asimismo, Gibson citado por Salazar (2012) sefiala que la estructura y disefio
organizacional, las caracteristicas individuales, y las influencias interpersonales y
de grupo son fundamentales para conocer el comportamiento humano dentro de
una organizacion. Para trabajar eficazmente en las organizaciones, los gerentes

deben comprender claramente la estructura organizacional. La estructura de una
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organizacion es el patron formal de actividades e interrelaciones entre distintas

subunidades que la conforman.
1.1.1.3. Sistema de valores en las organizaciones.

En la época actual, el tema de los Valores Humanos ha adquirido una relevancia
esencial que los ha hecho centro de incontables disquisiciones tedrico-practicas.
Con frecuencia, se discute tanto en circulos cientificos, como populares, cuél es
el estado en que se encuentran los Valores, si estan en crisis, deteriorados, o si se
han perdido. Muchas personas encuentran las respuestas a estas interrogantes en
la situacion econdmica, politica, social, familiar, etc. que atraviesan las distintas
sociedades (Garcia et al., 1997).

Segun Valbuena, Morillo y Salas (2006)

Hoy, la sociedad entrafia una despersonalizacion y una deshumanizacion
debido a la crisis de valores y el desconocimiento de los principios éticos
que orientan las normas sociales y los procedimientos organizacionales.
Las organizaciones constituyen un modo de vida del grupo y los miembros
que la integran, al basarse esencialmente en una remuneracion, que
compromete y condiciona los valores sociales y personales, asi como las
percepciones que los individuos hacen del ambiente que les rodea en la
empresa la cual solamente asume valores referidos a la informacion, el
conocimiento, y la capacidad como valores estratégicos para competir en
un mundo globalizado. La sociedad lucha por los valores universales del
hombre, la vida, la verdad, la justicia, la paz, la cordialidad, la felicidad,
la libertad entre otros. Hoy se tienen momentos de crisis moral, que
alcanza casi todos los oOrdenes de la existencia humana, generando

conflicto de valores en los individuos (p. 61).

Desde esta mirada las organizaciones circunscritas insertas en determinado grupo
social definen los valores a regir en el grupo de empleados, los cuales los
identifican para reforzar el comportamiento mediante propuestas sociales que les
permitan sobrevivir y desarrollarse para trascender en el tiempo mediante distintas

generaciones, siendo asi los valores identifican y reproducen actitudes y
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concepciones las cuales se descubren en los cimientos de la dinamica del climay

la cultura de una organizacion y en la vida social.
1.1.1.3.1. Valores

Para acercarnos a la definicion de los valores debe sefialarse que éstos pueden ser
abordados desde diferentes disciplinas del comportamiento como la psicologia,
sociologia, la ética, el derecho, la antropologia, sin embargo, todas ellas
consideran a los valores como representaciones ideales de comportamiento, como

un modo de vida integral. Desde esta perspectiva, veamos algunas definiciones:

Dentro de la apreciacion filoséfica, Tiinnermanch citado por Valbuena, Morillo y
Salas (2006) define:

Los valores como las creencias seleccionadas e incorporadas a la conducta
las cuales dan direccionalidad a la vida del hombre. Son, por lo tanto,
elementos que conforman un sistema claro de valores, los cuales permiten
hacer elecciones entre varias alternativas en un momento dado, asi como
resolver conflictos entre dos 0 mas modos de conducta. Un sistema claro
de valores le produce a la persona bienestar, pues le hace mas facil tomar
decisiones y elegir su camino. Por el contrario, si el sistema de valores es
indefinido produce conflictos y malestar o angustia al momento de tomar
una determinada decision. En este sentido una persona que refiere, los
principios y postulados basicos segun sus creencias, actitudes y
comportamientos, suele presentar caracteristicas relativamente estables,
gue con frecuencia se desarrollan durante la infancia y se manifiestan en

la edad adulta, en un contexto laboral o no laboral (p. 62).

Desde esta perspectiva Sherman & Bohlander (1994) expresan que los valores
“son como un concepto basico y creencias que definen el éxito en términos
concretos para los empleados de una organizacion, los cuales se transforman en

la filosofia de vida y profesional del ser humano” (p. 54).

Shein (1998) conceptualiza los valores adoptados refiriéndose a ... los motivos
esgrimidos por la organizacion para explicar la forma en que se hacen las cosas”
asi mismo, Stoner, Freeman & Gilbert (2000) complementan explicando que un
valor es algo que valia la pena o la razén para hacer lo que se hace en las

17

Repositorio Institucional UNA-PUNO

No olvide citar esta tesis




Universidad

TESIS EPG UNA - PUNO Nacional del
Altiplano

instituciones educativas. Garcia & Dolan (1997) definen los valores como la
palabra que tiene un especial potencial para dar sentido y encauzar los esfuerzos
humanos a nivel organizacional. También significa eje alrededor del cual giran
movimientos esenciales como un estandar de principio o calidad considerado
inherentemente valedero o deseable. Con significado de fortaleza, porque da a la

gente el poder para emprender la accion.

Tomando en cuenta lo anterior los valores vienen a ser las concepciones practicas,
normativas heredadas a las generaciones presentes, en la cual la sabiduria
colectiva descubre el juego de un papel mas fundamental en la supervivencia
fisica, el desarrollo del individuo, y la seguridad presente, resefiando la voluntad
de trascender hoy a través de los herederos. Los valores dan soporte a una sociedad
y por ende a las organizaciones, pues son los que rigen al individuo, tales como:
valores individuales profesionales y sociales.

Para los mismo autores Garcia & Dolan (1997) los valores se definen bajo tres

dimensiones: éticos, econémicos y psicol6gicos:

o Eticos: son los que proponen a los valores como un aprendizaje
estratégico permanente en el tiempo, donde una forma de actuar es
mejor que su opuesta, para conseguir los fines alcanzados en forma

correcta.

o Econdmicos: son pautas utilizadas por el individuo para evaluar un
objeto, idea, sentimientos, en cuanto al relativo mérito, adecuacion,

escasez, precio o intereses, lo cual produce satisfaccion.

o Psicoldgicos: el valor es la cualidad moral que mueve a acometer
con valentia grandes empresas y afrontar los riesgos generados de
la integracién de los sentimientos, actitudes, creencias y valores
individuales de los empleados en el desempefio laboral.
Considerando el hecho de que todo individuo posee valores y
creencias individuales; por consiguiente, los valores son los que
van a identificar y a reforzar las actitudes que éste pueda ejercer

dentro de la organizacion, generando una organizacion estable
(p.63).
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Por su parte Rockeach citado por Robbins (2002) sefiala que los valores “son una
creencia estable en el tiempo de una determinada conducta o finalidad existencial”

(p.175). Los autores sefialados

En general centran su opinion en la consideracion de los valores como
creencias, sentimientos y normas que sustentan el comportamiento de los
individuos en una sociedad o en una organizacion, considerando lo ético,
lo bueno y lo moral en la practica. Esto permite observar unidad de
significado, criterios y concepciones diversas acerca de los valores, lo cual

es de gran importancia como referente teérico-conceptuales (p. 175).

Rokeach (1973) también sostiene que los valores son transformaciones de las
necesidades. Este tipo de transformaciones solo pueden ser realizadas por el
hombre y, ademas, representan las demandas sociales e institucionales. Es decir,
la sociedad socializa a las personas sobre el bien comun a través de sus
instituciones, haciendo que interioricen las concepciones compartidas sobre lo
deseable. Ademaés, también se destaca que existen dos tipos de valores
(diferenciacion tomada por Rokeach de autores previos) los valores terminales,
que son fines y virtudes que las sociedades e individuos crean para si mismos, y
los valores instrumentales, aquellos que los actores y grupos consideran como

medios para lograr fines.
1.1.1.3.2. Caracteristicas del sistema de valores

El sistema de valores segin Garcia & Dolan (1997) tiene caracteristicas

esenciales:

o Se practica en la relacién con las demas personas.

o En las personas mentalmente equilibradas, cuando se incorporan,
pero no se traduce en conductas consecuentes, tienden a generar
sentimientos de culpabilidad o, al menos, de malestar con uno
mismo.

o Valores de competencia o suficiencia con foco interpersonal,

tienden a crear una disposicion al comportamiento competente, y

su violacioén lleva a sentimientos de tristeza, entre otros.

Repositorio Institucional UNA-PUNO

No olvide citar esta tesis




Universidad

TESIS EPG UNA - PUNO i Nacional del
- Altiplano

o Los valores terminales, que se refieren a estados de existencia;
pueden ser: personales o centrados en el yo y constituyen
aspiraciones o propositos que benefician a toda la sociedad y a las

organizaciones (p.49).

Finalmente, las organizaciones eligen los valores que representan los puntos de
vista tanto de los empleados como de sus gerentes, por ello es un requisito
indispensable para el logro de su mision y vision, el control de los conflictos a
través de programas de capacitacion para determinar entre todos los miembros de
la organizacion los principios éticos y legales fundamentales y procedimientos

para llevarlos a la practica.
1.1.1.3.3. Tipos de valores
Los tipos de valores que existen en los individuos segun Alles (1998) son:

1. Valores Individuales: Se refieren al respeto, dignidad, lealtad, moralidad,
entre otros, los cuales conducen a la existencia de un ambiente favorable
para el trabajo donde se distinguen los individuos. Entre estos valores

pueden citarse:

o El respeto, generador de confianza en el individuo y la organizacion, el
cual permite reconocer las fortalezas, equilibrar las debilidades y nutrir las
destrezas con disciplina; asimismo, como el elemento que permite aceptar
a las personas tal como son. Este respeto viene a ser por las ideas,

costumbres, creencias, tradiciones, actitudes sociales y politicas.

o La seguridad, concebida como el rechazo al fracaso, a la pérdida de la
seguridad, la fe, y especificamente la dificultad de lograr los objetivos
planificados. La seguridad incluye la integridad, los bienes materiales, las

capacidades intelectuales y laborales.

o La dignidad y la entereza que incorpora el respeto hacia si mismo, el mérito
que se aprecia en uno y en los demas, es decir el derecho a tener una

familia, un hogar y una organizacién armoniosa, donde prevalece el afecto.

o La lealtad, relacionada con la dignidad y con el respeto.
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o La moralidad, las costumbres, las cuales son aprendidas desde los
primeros afios de vida; de alli que se concreta en la formacion familiar la

cual se fortalece en la escuela.

Los valores individuales cuando son consistentes se llevan como una norma que
caracteriza; orienta la vida del hombre, lo cual segun Rockeach, citado por
Robbins (2002) son convicciones existenciales perpetuadas por el tiempo en la

conducta del hombre.

2. Valores Profesionales: En el ejercicio de la profesion, segun Alles (1998)
sea 0 no titulado el individuo, se requiere que éste tenga una buena
interrelacion con los demas, demuestre calidad en el trabajo y
responsabilidad en la organizacién. En las organizaciones uno de los
valores profesionales considerados por el autor como esenciales son la

energia y la vitalidad pues estos reflejan caracteristicas de los individuos.

3. Valores Organizacionales/Laborales: En una relacion laboral se observan
los valores individuales, sociales y profesionales. La valoracion del trabajo
comienza con la estima de su funciéon en la organizacion, con su
responsabilidad, perseverancia y dedicacion a la labor ejercida en el
trabajo. El trabajo esta en funcion del ser humano y puede atentar o ir en
detrimento de quien genera la riqueza con su dedicacion y esfuerzo bajo
las normas de comportamiento, con la finalidad de lograr productividad.
Los valores en la organizacion identifican y refuerzan el comportamiento
mediante propuestas sociales que le permiten sobrevivir y lograr los fines.
Por ello, la organizacion debe definir los valores que han de regir en el
grupo de empleados, pues esto permite a todos los miembros orientar su
comportamiento y valores individuales para lograr una vida social exitosa
a través de las normas bajo valores colectivos. Partiendo de lo
anteriormente planteado se puede afirmar que si la relacion interpersonal
que impera en el grupo de la organizacion se aleja de los valores colectivos
aceptados se da una desintegracion axioldgica, lo cual va a afectar tanto la
realizacion personal como la consecucion de los fines colectivos de toda
la organizacion. Los valores colectivos estan expresados en la mision y

vision de la organizacién y es aqui donde estos deben ser capaces de
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conjugar éxito competitivo, asi como hacer trascendente el proyecto social,
humano y productivo del cual forman parte en la sociedad y
especificamente en las organizaciones. Ante esto, las organizaciones en
una sociedad globalizada buscan la calidad, la capacitacion y la produccién
de acuerdo a su funcién en la sociedad, la cual asumen como valores
primordiales y estratégicos para la organizacion por lo que se hace
necesario asumir el desafio de incorporar a las instituciones la calidad
humana y las relaciones productivas, el estilo de liderazgo, la culturay el
clima organizacional, en el que se requiere de la revision y redefinicion de
los valores individuales, profesionales y laborales, puesto que es imposible
lograr las metas de una organizacion, conforme a la estructura particular
de valores de cada miembro de la organizacion; de alli el requerimiento de
crear puestos de liderazgo para conducir iniciativas, inventivas, apertura al
aprendizaje, disposicion permanente al cambio, conduciendo Yy

reintegrando los valores

4. Valores Globales: Segun Siliceo (1999) los valores globales se evidencian
en las organizaciones de clase global identificadas como aquellas en las

cuales:

o La organizacidn tiene una vision comprensiva y globalizante de la realidad

humana actual.

o Sus metas sectoriales estan en linea con el proyecto social de su pais y del
mundo.
o Sus politicas y estrategias son definidas en la mas préxima confluencia

posible de la gestion exitosa de la empresa y el futuro humano

materialmente sustentable y socialmente solidario.

o Sus indicadores de éxito anual integran tanto los libros de contabilidad

como su impacto en los desafios nacionales y globales.

En este sentido, los valores se comportan como si fuesen las grandes direcciones
que marcan el clima organizacional en las organizaciones/empresas insertadas en
sociedades de bajo desarrollo de la subjetividad individual; es decir, aquellas en

las que las personas se entienden a si mismas, exclusivamente como miembros del
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grupo y partes del todo. En cambio, en sociedades complejas, el desarrollo de la
subjetividad individual requiere del ejercicio de busqueda del sentido personal por
la fuerte disociacidn que se ha producido entre el &mbito social y el individual.
Por ello, los valores comunes de un grupo no son respetados en el comportamiento
personal y, por tanto, no rigen las relaciones internas, propiciando situaciones de
conflictos que conducen a la desintegracion de la organizacion. Los valores
permiten la union social en torno a significados compartidos y estimados de
manera positiva. El sentido que cada persona descubre e integra en su experiencia
personal tiene relacion con el nivel de realizacion individual. Ninguna persona
sera socialmente reconocida por los valores personales mostrados por sus
acciones, sino por su integracion de sus valores en la sociedad. En este sentido es
necesario tener en cuenta la dimension social y colectiva de los valores, lo cual va
a permitir la aceptacion o rechazo del individuo por parte del grupo y, por otro,
del grado de contribucién del individuo a los fines colectivos, para integrar los
esfuerzos individuales hacia una vision compartida; se requiere un trabajo
sistematico de aprendizaje, de autoevaluacion y de reconocimiento de los valores

organizacionales.
1.1.1.4.4. Valores organizacionales

Segin Cynthia y Scott, tomado de Jaimes & Osorio (2009) los valores
organizacionales pueden definirse como “un estandar de principio o calidad de
principio considerado inherentemente valedero o deseable. Un significado
adicional de valor es fortaleza. (...)” “Los valores son la esencia de la filosofia de
una empresa para lograr el éxito. Son el cimiento de su cultura. Los valores
proporcionan a los empleados un sentido de direccion comin y lineamientos para
la conducta diaria.” (p. 23). Los valores organizacionales ilustran las cosas por
las que la organizacion existe, Alles (1998) refieren a los valores de la
organizacion como el "espiritu” de la organizacién. Los valores organizacionales
tienen varias funciones, en las que todas son importantes para el funcionamiento
de la organizacion. Los valores organizacionales constituyen la base para las
decisiones, acciones, en direccién a los empleados y las directrices para la gestion
diaria y permiten guiar las decisiones de la organizacion; los valores de la
organizacion permiten a una empresa cumplir su mision, metas y objetivos y

generar resultados positivos en la misma.
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Arciniega y Zazueta citado por Rodriguez & Romo (2013) definen los valores
organizacionales como “las representaciones cognitivas de necesidades
universales que se manifiestan a través de metas transituacionales que se
organizan en forma jerarquica y se presentan en el contexto laboral” (p.11); asi
mismo los autores mencionan que los valores organizacionales son instrumentos
que apoyan la integracién de una cultura, debido a que al haber una mejor
aprehension de estos, se obtiene una mayor solidez de la propia cultura
organizacional. Por otro lado, en una organizacion se puede hablar de la existencia
de una cultura comun en el momento en que los valores son compartidos por un
gran numero de sus miembros, lo que permite a estos actuar de manera uniforme,
independientemente de la situacion que se presente. Asi mismo Gagliardi (1986)
citado también por Rodriguez y Romo (2013) define los valores organizacionales
como “la idealizacion de la experiencia colectiva de éxito en el uso de cierta
habilidad y la transfiguracion emocional de creencias previas; para mantener la
identidad cultural de la empresa, los valores son prioritarios, ya que estos son
creados, asumidos y transmitidos por la propia organizacion” (p.13). De otro lado
es importante sefialar lo manifestado por Soyer, Kabak y Asan (2007) citado por
Rodriguez y Romo (2013) cundo se refiere a la importancia de los valores
organizacionales en tiempos actuales: “Buscando la supervivencia en el mundo
competitivo de hoy, las organizaciones estdn reconociendo que a ellas no
unicamente les compete lo que ocurre al exterior, sino también aquello que se
manifiesta internamente. Cada organizacion esta construida sobre una solida base

de valores organizacionales” (p. 13).

Desde esa misma perspectiva los estudios de Arciniega (2011) clasifican a los
valores organizacionales en las dimensiones de apertura al cambio, auto mejora,
auto trascendencia y conservacién. Igualmente hace énfasis en la relacion que
debe existir entre empresa y ética, donde los valores desempefian un papel
fundamental para la formacion integral de los trabajadores y el desarrollo
adecuado de los distintos procesos organizacionales; manifiesta asi mismo que :
“Es preciso pensar la empresa y la ética como elementos de un proceso continuo
de construccion colectiva de sentido y de significaciones representados en
diferentes normas reales y simbdlicas con las que los seres humanos elaboran,

desarrollan y transforman su conocimiento frente a la vida, al mundo y a la
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sociedad.” “Las empresas competitivas son empresas éticas, por dos razones
fundamentales: Merecen credibilidad y generan confianza. La credibilidad y la
confianza son dos valores éticos que valen tanto para el mundo personal como

para el empresarial, el politico, y en general, para todos los mundos.” (p. 38-44).
1.1.2. Conrelacion a la variable dependiente: Estilos de gestion del conflicto

La existencia de conflictos en las sociedades es algo inevitable, pues es una
realidad de la vida social y a medida en que ésta sea mas compleja existird una
mayor presencia de situaciones conflictivas. Es un hecho social necesariamente
presente, ya que ocurre en todos los ambitos de la sociedad, que van desde la
esfera internacional, con los conflictos entre los paises, hasta las areas mas
cercanas de la vida cotidiana, con los conflictos entre personas; estos conflictos, a
pesar de estar en ambitos distintos, presentan las mismas caracteristicas

esenciales.

Existen muchas definiciones al respecto, es necesario destacar que los conflictos
son el resultado de necesidades muy diferentes de las dos partes, 0 que se perciben
0 comprenden de manera errénea. Ocurren conflictos cuando las dos partes luchan
por una misma meta y quieren el mismo resultado, o cuando ambas partes aspiran

a resultados muy distintos (Lewicki, Saunders & Barry, 2012, p. 19).

Existe otra posicion respecto al conflicto. Es una condicion entre trabajadores,
cuyos trabajos son interdependientes, que estan enfadados, que perciben que el
otro tiene la culpa, y que actian de manera que genera un problema laboral. Esto
incluye sentimientos (emociones), percepciones (pensamientos) y acciones
(comportamientos). Los psicélogos consideran que éstas son las Unicas
dimensiones de la experiencia humana. Por lo tanto, el conflicto arraiga en toda la
naturaleza humana. No se debe confundir conflicto con indecision, desacuerdo,
estrés o con cualquier otra experiencia comin que pueda producir, o ser producida
por un conflicto). El conflicto existe donde y cuando haya una incompatibilidad
de cogniciones o emociones en los individuos o entre grupos de individuos. Surge
en las relaciones personales, en las relaciones de negocios y profesionales, entre

los grupos y organizaciones y entre las naciones (Budjac, 2011, p.34).

Chiavenato (2009) sefiala que
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Conflicto es un proceso de oposicién y confrontacion entre individuos o
grupos de las organizaciones en el cual las partes ejercen su poder para
perseguir objetivos que consideran valiosos y al mismo tiempo impedir
que la parte opositora logre sus propias metas; se presenta cuando una de
las partes (sea un individuo o un grupo) trata de alcanzar sus objetivos,
que estan ligados con los de otra parte, e interfiere con los esfuerzos de
ésta. Precisa ademas que el conflicto es mucho mas que un simple
desacuerdo o desavenencia: constituye una interferencia deliberada, activa
0 pasiva, para bloquear los intentos de la otra parte por alcanzar sus
objetivos por tanto es un proceso que se inicia cuando una de las partes
percibe que la otra afecta o puede afectar algo que la primera considera

importante (p.390).

Para Coser (1961) “el conflicto social significa una lucha con respecto a valores y
derechos sobre estados, poderes y recursos escasos, lucha en la cual el propdsito
es neutralizar, dafar o eliminar a sus rivales” (p. 37). Lo que define Coser (1961)
es basicamente lo que dicen otros autores y que es posible resumir las demas
definiciones del conflicto como una situacion que aparece cuando dos 0 mas
actores se ven mutuamente como un obstaculo para satisfacer sus propios intereses
y necesidades. Y como consecuencia de esto, cada parte actla en busca de
neutralizar, controlar o eliminar a la otra parte. Por tanto, puede inferirse que los
conflictos se producen en determinados tiempos y espacios, pero que estan en un
proceso de evolucidn, lo que hace que a lo largo del proceso esta puede variar
algunas caracteristicas; en todo conflicto deben existir dos 0 mas actores, pues un
conflicto nunca se da con una sola parte y para que exista una situacion de
conflicto es necesario que por lo menos una de las partes vea a la otra como un

obstaculo.

Al pensar en un conflicto, lo primero que viene a la mente de las personas es lo
malo que esto resultar ser, ademéas que sélo va a causar dafios, sin embargo no
siempre es identificado, que de los conflictos pueden resultar una ensefianza para
las partes, por tanto los conflictos generan acciones positivas en la sociedad, como
promover el aprendizaje y de esto resultar en un cambio positivo en sus realidades;
crear discusiones sobre problemas que existen, pero que atn no fueron explorados;

como también promover la integracion y cooperacion de los miembros de cada
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parte, haciendo que todos se envuelvan por generar un bien colectivo. Desde esta
perspectiva el conflicto puede ser, en ocasiones, deseable y en otras, destructivo.
Hay que identificar qué tipo de conflicto es el que se presenta en nuestra
organizacion, si es necesario se puede evitar y reducir. Lo mas importante es que
hay que saber como manejarlo. Chiavenato (2002) alude que “el conflicto puede
traer resultados constructivos o destructivos para las partes involucradas, ya sean
personas, grupos u organizaciones, por tanto, el desafio consiste en administrar el
conflicto, de modo que puedan maximizarse los efectos constructivos y

minimizarse los efectos destructivos” (p. 531).
1.1.2.1. Niveles del conflicto.

Desde la perspectiva de Chiavenato (2009) existen tres niveles del conflicto, a

saber:

1. Conflicto percibido; se presenta cuando las partes perciben que hay
un conflicto porque sus objetivos son diferentes y existe la
posibilidad de interferencia. Se trata del llamado conflicto latente:

las partes piensan que existe en potencia.

2. Conflicto experimentado; ocurre cuando el conflicto provoca
sentimientos de hostilidad, rabia, miedo e incredulidad entre ambas
partes. Se trata del llamado conflicto velado, uno que es disimulado

y no se manifiesta abiertamente.

3. Conflicto manifiesto; se produce cuando el conflicto se expresa con
una conducta de interferencia activa o pasiva de al menos una de
las partes. Se trata del llamado conflicto abierto, que se manifiesta

sin disimulo entre las partes implicadas (p. 390).
1.1.2.2. Condicionantes de los conflictos.

En las organizaciones existen ciertas condicionantes que precipitan los conflictos
al interno, propio de la naturaleza dinamica y compleja de las organizaciones
actuales las que deben ser tomadas en cuenta para prevenir en lo posible los

conflictos. Estos condicionantes son:
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o La diferenciacion; que se produce como efecto del permanente cambio y
crecimiento de la organizacién, cada grupo de gestores se especializan en
una division técnica del trabajo que lo ira diferenciandose de los otros y
que en proceso conllevara al conflicto no solo de interese sino de friccidn

individual entre ellos que afecta a la organizacion.

o Recursos limitados; este aspecto es una condicionante permanente de los
conflictos al interior de las organizaciones sobre todo del sector publico,
hace referencia a los recursos y a como estos deben ser distribuidos en las
diferentes unidades operativas. Significa en todo caso que el presupuesto
asignado a los proyectos, los sueldos, el equipamiento, las compensaciones
y otros pueden generar situaciones de conflicto entre el personal de la

organizacion.

o Interdependencia de actividades; esta condicionante se refiere al hecho del
establecimiento del nivel de dependencia e interdependencia entre las
diferentes unidades de gestion al interior de la organizacion; cuando no se
precisan las funciones y la relacion de autoridad , entonces puede
generarse conflictos porque una dependencia absoluta limita la posibilidad
de auto organizacion, iniciativa, el trabajo en equipo y la coordinacion

entre las dependencia para lograr objetivos y metas organizacionales.
1.1.2.3. Niveles de magnitud del conflicto y efectos.

Se estima que el conflicto puede estar generalizado a nivel de la organizacion
como puede manifestarse solo en algunas areas operativas que en todo caso
amerita la intervencion de la autoridad. Desde este punto de vista, dentro del
comportamiento y la gestion del conflicto, existen los siguientes niveles de
magnitud del conflicto:

1.1.2.3.1. Conflicto Intergrupal

Es el comportamiento que se presenta cuando los participantes de la organizacién
se identifican con diferentes grupos y perciben que los demas puede obstaculizar
la realizacion de sus metas. Este tipo de conflicto en las organizaciones a su vez
puede ser grupal (entre departamentos) o vertical (entre niveles de la

organizacion).
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1.1.2.3.2. Conflicto Interpersonal

Es aquel que involucra a las personas que evidentemente tienen intereses y
objetivos diferentes y que suele ser complejo poder compatibilizarlos. Es
complejo precisamente porque involucra el sentir y las emociones de las personas
por tanto estan cargada de subjetividad y cuando éstas no son racionalmente
comprendidas y canalizadas entonces se incrementa la magnitud del conflicto

amenazando la estabilidad y la gobernanza de la organizacion.
1.1.2.3.3. Conflicto Individual

Es el conflicto que enfrenta una persona con sus propios sentimientos, opiniones,
deseos, necesidades y motivaciones que muchas veces son no solo divergentes
sino antagonicos. En administracion este tipo de conflicto toma el nombre de
conflicto psicoldgico o interno, relacionados con las actitudes y autoestima de las

personas que lamentablemente también afecta a la organizacion.

En cuanto a los efectos o consecuencias de los conflictos en la organizacion éstos

generan efectos positivos y negativos.
Entre los efectos beneficiosos o positivos pueden citarse a:

. Aumento de la cohesion del grupo; el conflicto estimula sentimientos de

identidad dentro del grupo y aumenta su cohesion.

. Innovacion; el conflicto despierta los sentimientos y la energia de los
miembros del grupo. Esta energia estimula el interés por descubrir medios
eficaces para desempefar las tareas, asi como soluciones creativas e
innovadoras, el conflicto casi siempre requiere cambios e innovacidn para

resolverse.

. Cambio; el conflicto es una manera de llamar la atencién en los problemas
y sirve para evitar complicaciones mas graves porque actla como

mecanismo de correccion.

. Cambios en las relaciones entre grupos en conflicto, el conflicto puede
llevar a los grupos opuestos a encontrar soluciones a sus divergencias y a

cooperar entre ellos
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Entre los efectos negativos del conflicto pueden citarse a:

o Frustracion; cuando los individuos y los grupos consideran que sus
esfuerzos son bloqueados desarrollan sentimientos de frustracion,
hostilidad y tension., situacién que perjudica el desempefio de las tareas y

el bienestar de las personas

o Pérdida de energia; gran parte de la energia que crea el conflicto se dirige
y desgasta en él mismo, en lugar de canalizarla a un trabajo productivo,

pues ganar el conflicto se vuelve mas importante que el propio trabajo

o Disminucion de la comunicacion; la comunicacion entre las partes
implicadas en el conflicto se encuentra con barreras, lo que disminuye la

eficiencia de las actividades de la organizacion como un todo.

o Confrontacion; la cooperacion es sustituida por comportamientos que
perjudican a la organizacién y que ejercen una influencia negativa en las

relaciones entre personas y grupos.
1.1.2.4. Estilos de gestion del conflicto

La Administracion moderna con las teorias de los sistemas, teoria de las
contingencias, teoria del caos, de la incertidumbre y los enfoques de sistemas
abiertos y la relatividad de la administracion, sefialan la existencia de cinco estilos

de administracién o gestion de los conflictos en las organizaciones, siendo éstas:
1.1.2.4.1. Estilo Competitivo

Refleja asertividad para imponer los intereses propios y se utiliza cuando se
requiere una accion decidida para aplicar rapidamente medidas importantes o
impopulares, para lo cual la urgencia es indispensable. El objetivo es ganar e

imponer.
1.1.2.4.2. Estilo Transigente

Refleja un poco de asertividad y de cooperacion. Es un estilo adecuado cuando
los objetivos de las dos partes son igual de importantes, cuando ambas tienen el
mismo poder y quieren conciliar diferencias o acordar una solucion provisional

sin presiones de tiempo. La clave es tener habilidad y astucia.
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1.1.2.4.3. Estilo Abstencionista

Refleja una postura indiferente y no cooperativa. Es apropiado cuando un asunto
es trivial, no existe posibilidad de ganar, se requiere ganar tiempo para obtener
mas informacion, o cuando un enfrentamiento puede ser muy costoso. La clave es

no exponerse.
1.1.2.4.4. Estilo Acomodaticio

Refleja un alto grado de cooperacion y funciona mejor cuando las personas saben
lo que estd mal, cuando un asunto es mas importante que otros para ambas partes,
cuando se pretende obtener ventajas sociales para utilizar en otras situaciones o
cuando mantener la armonia es lo més importante. La clave es sobrellevar la

situacion.
1.1.2.4.5. Estilo Colaborador

Refleja un alto grado de asertividad y cooperacion. Permite que ambas
partes se beneficien mediante una buena dosis de negociacion e
intercambio. El estilo colaborador es importante cuando los intereses de
ambas partes son importantes, cuando sus puntos de vista se pueden
combinar para llegar a una solucion mas amplia y cuando el compromiso
de ambas requiere consenso. La clave es que las dos partes ganen y se

comprometan con la solucién (Chiavenato, 2009, p. 397).
1.1.2.5. Enfoques para la administracion de conflictos.
Existen tres enfoques para la administracion de conflictos en las organizaciones:
1.1.2.5.1. Enfoque estructural

Se basa en el hecho de que el conflicto surge de las percepciones creadas por las
condiciones antecedentes, a saber: la diferenciacion, los recursos limitados y
escasos, Y la interdependencia. Si fuera posible modificar estos elementos, las
percepciones y el conflicto resultante se podrian controlar. Asi, el objetivo es
modificar una condicion que predispone al conflicto. El enfoque estructural
procura reducir al minimo las diferencias entre grupos al identificar objetivos que

éstos puedan compartir. Si el gerente consigue que los grupos adquieran
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conciencia de que tienen intereses en comun, éstos dejaran de percibir que sus
metas son incompatibles. La amenaza externa y el enemigo comun son soluciones
que se utilizan con frecuencia para encontrar objetivos compartidos. Otro
mecanismo estructural es la utilizacion de sistemas formales de recompensa. La
organizacion crea un objetivo comUn cuando utiliza un sistema de recompensas
para incentivar el desempefio conjunto de dos 0 méas grupos. Cuando el monto de
los recursos a repartir no es fijo, un grupo puede obtener mas fondos sin provocar
que el otro los pierda. Este sistema es mas ventajoso para todos los grupos y les
facilita cooperar entre si para lograr un buen desempefio. El enfoque estructural
también trata de reacomodar a los individuos para reducir las diferencias entre

grupos. De esta forma, los grupos en conflicto se integran en una unidad mayor.

1.1.2.5.2. Enfoque en el proceso

Trata de modificar el proceso para reducir los conflictos mediante una
intervencion en la fase del conflicto. Este enfoque puede ser aplicado por una de
las partes en conflicto, personas externas o un tercero, como un consultor, un
gerente o algun directivo de la organizacion. El enfoque en el proceso utiliza
procedimientos de negociacion e intercambio para manejar las discrepancias entre

las partes en conflicto. Se aplica de tres maneras:

1. Desactivar o atenuar el conflicto: ocurre cuando una parte reacciona con
una actitud cooperativa y no agresiva al comportamiento conflictivo de la
otra, lo que alienta conductas menos hostiles o diluye el conflicto. Asi
como la reaccion conflictiva de una parte provoca un comportamiento
idéntico de la otra, una reaccion cooperativa tiende a producir una

respuesta similar. Es como pagar por ver.

2. Reunion de confrontacion entre las partes: ocurre cuando el punto de
desactivacién ha sido superado y las partes se preparan para una
confrontacidn abierta. La intervencion en el proceso puede hacerse con una
reunion de confrontacion entre las partes en conflicto para exteriorizar
emociones, identificar y discutir &reas de conflicto y encontrar soluciones

tipo ganar-ganar en lugar de alternativas beligerantes.
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3. Colaboracién. Se usa una vez que han pasado la etapa de desactivacion y
la reunidn de confrontacion. En la colaboracion, las partes trabajan juntas
para resolver problemas, identificar soluciones de tipo ganar-ganar o
soluciones integradoras capaces de conjuntar los objetivos de las dos

partes.

1.1.2.5.3. Enfoque mixto

Trata de administrar tanto los aspectos estructurales como el proceso del conflicto.
La solucion incluye intervenciones sobre la situacion estructural y sobre la fase de

conflicto. Existen dos maneras de aplicar el enfoque mixto:

o Influir en el proceso del conflicto por medios estructurales, como
la adopcion de reglas para resolver diferencias. Una vez que se
determinan los procedimientos y los limites para manejar el
conflicto, éste puede ser controlado y ello permite a las partes

resolver el problema.

o Crear terceras partes en la organizacion, que esten disponibles en
cualquier momento para encontrar soluciones tipo ganar-ganar ante
los conflictos. Una parte se puede comunicar con la otra por medio
de terceros, que son personas formalmente responsables de la
comunicacion entre los bandos en pugna. Esta labor de vinculacién
puede ser realizada por personal especializado o por equipos de
trabajo intergrupales. Son elementos integradores cuya tarea
consiste en coordinar los esfuerzos de los grupos en conflicto y
encauzarlos hacia los objetivos globales de la organizacion. A
diferencia del asesor de procesos o de un tercero, cuya labor es de
caracter transitorio, los integradores son parte permanente de la

organizacion (Chiavenato, 2009, p. 397).
1.1.2.6. Estrategias para la administracién de los conflictos

Al seleccionar la mejor estrategia y el mejor objetivo, es necesario concentrarse
en la interdependencia més que en el poder sobre otros, en la empatia y la

comunicacion mutuas y en los efectos constructivos potenciales.
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Para Budjac las estrategias son el manejo o gestion, la resolucién y la evasion. El
manejo o gestién del conflicto es utilizar el conflicto con fines constructivos,
enfocados en un estilo comprometido o colaborativo y con una actitud positiva.
La solucidn es resolver el conflicto que puede ser enfocada desde tres estilos de
interaccion: competencia, compromiso y colaboracion y la evasion es no hacer

nada.

o Mantener y manejar el conflicto, es apropiado cuando se intenta
crear resultados constructivos con una mayor creatividad, mayor
diversidad, una alta productividad o menos pensamiento grupal. El

manejo del conflicto es utilizarlo con fines constructivos.

o La resolucion del conflicto es el mejor curso de accion cuando las
conductas son destructivas o el conflicto es destructivo, o cuando
hay resultados indeseables que provienen del conflicto. La

resolucion permitird que el sistema funcione eficazmente.

o La evasion puede ser la mejor opcion las emociones estan
exaltadas, cuando los temperamentos estdn muy encendidos,
cuando no se siente seguro de qué hacer o cuando el asunto es
menor. La evasion también puede ser buena cuando el conflicto es
constructivo (Budjac, 2011, p.47-48).

Mientras que Lewicki menciona cinco estrategias para la administracion de

conflictos. Estos son:

o Luchar (competir o dominar), aqui los actores se esfuerzan mucho
por sus propios resultados y muestran poco interés en que la otra
parte obtenga los resultados que prefiere.

o Ceder (conciliar o acceder), los actores muestran poco interés en
obtener sus propios resultados, pero les interesa mucho que la otra

parte alcance lo que desea.

o Inaccion (evasion), los actores muestran poco interés en alcanzar

sus propios resultados al igual que la otra parte obtenga los suyos.
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o Resolucion del problema (colaboracion e integracion), los actores
muestran mucho interés en alcanzar su propio resultado y también

el de la otra parte.

o Avenencia (manejo del conflicto), se busca los resultados propios
y un esfuerzo moderado para ayudar que la otra parte alcance los
suyos. (p. 24-25)

Para Altschul (2007) los conflictos pueden ser manejados bien o mal, y toda
situacion contenciosa ofrece vertientes positivas. La tension estimula y hace sentir
mejores ideas, obliga a abrir nuevos rumbos, se resuelven viejos problemas, salen

a la luz temas escondidos.

La negociacion empieza cuando las partes empiezan a definir qué ocurre y cuales
son las implicaciones. Se pasa de la paralisis a la accion y de la accion a los
resultados. Esto es dificil de lograr. El conflicto se extiende porque las partes no
reconocen su responsabilidad, se lucha por posiciones y la arrogancia erosiona la

voluntad de llegar a un arreglo comdn.

Para negociar en beneficio mutuo se debe:

o Reducir las tensiones y sincronizar la disminucién gradual de
hostilidades.

o Mejorar las comunicaciones y esforzarse por comprender al otro.

o Reducir la cantidad e importancia de los temas en discusion.

o Establecer campos compartidos a partir de los cuales descubrir

espacios potenciales de comunicacion.

o Incrementar el interés que puede tener el otro en alternativas que
presenta cada lado (Altschul, 2007, p. 85-87).

1.1.2.7. La negociacion como estrategia de administracion del conflicto.
1.1.2.7.1. Concepto de negociacion

La negociacion y el intercambio se refieren al proceso de tomar decisiones
conjuntas cuando las partes involucradas tienen preferencias diferentes. Gran
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parte de la comunicacion dentro de las organizaciones requiere que las personas
sean capaces de negociar. Las partes involucradas deben llegar a algun acuerdo o

consenso sobre los puntos que las afectan directa o indirectamente.
1.1.2.7.2. Caracteristicas de negociacion

La negociacion tiene las siguientes caracteristicas principales:

o Existen por lo menos dos partes involucradas.

o Las partes involucradas tienen un conflicto de intereses sobre uno 0 mas
asuntos.

o Las partes estan, por lo menos temporalmente, unidas en torno a un tipo

especialde relacion voluntaria.

o La relacion consiste en discutir la division o el intercambio de uno o méas
recursos especificos y/o la resolucion de uno o mas asuntos entre las partes

0 sus representados.

o Por lo general, una parte expone demandas o propuestas y la otra las
evalla, y a continuacién se hacen concesiones y contrapropuestas. Asi, la

negociacién es una actividad secuencial y no simultanea.
1.1.2.7.3. Estrategias de negociacion.

o Negociacion distributiva: Se trata de conseguir que el oponente esté de
acuerdo con el propio punto objetivo o lograr acercarlo lo mas posible a

éste. La ganancia de una de las partes representa la pérdida de la otra.

o Negociacion integrativa: La solucion conjunta de problemas para lograr
resultados que beneficien a ambas partes. Las partes reconocen problemas
mutuos, identifican y evaltan alternativas, llegando a una solucién. Este
tipo de negociacion se caracteriza por una solucion que integra los deseos
y aspiraciones de ambas partes. Estas se ponen de acuerdo para crear varias
opciones que puedan generar soluciones de tipo ganar-ganar para ambas.
La negociacion integradora es diferente de los enfoques tradicionales
porque resalta la vision conjunta de las partes a fin de producir beneficios
y ventajas para las dos y sin que necesariamente haya un ganador y un
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perdedor. La negociacion integradora se enfoca en buscar sinergias e

intereses comunes y requiere habilidades de negociacion de ambas partes.

Investigaciones recientes indican que la negociacion integradora es mas eficaz que
los enfoques tradicionales, porque se concentra en las habilidades de los

negociadores.
1.1.2.7.4. Proceso de negociacion

Todo proceso de negociacion tiene las siguientes etapas o fases:

1. Preparacion y planeacion

2. Definicion de las reglas basicas.

3. Aclaracion y justificacion

4. Negociacion y solucién del problema.
5. Cierre y puesta en practica

A manera de introduccidn, ya que el esquema de la universidad es muy limitado,
no se permite un marco conceptual, por lo tanto, a manera de un resumen

detallamos a continuacion los conceptos mas sobresalientes de esta investigacion-
Sistema de valores organizacionales

Bermejo (2003) es el conjunto de normas cuyo fin es orientar a los miembros de

una organizacion a comportarse en forma virtuosa, justa y transparente.

Los valores organizacionales son creencias y principios referidos a actividades
propias de una organizacion, cuyo objetivo principal es conseguir el bienestar de
todos los miembros de una institucion. Las organizaciones establecen valores a
través de la vision y misidn, haciendo que éstos se sientan comprometidos con la

misma, con el fin de lograr en ellos un sentido de pertenencia (Cabezudo, 2018).
Valores organizacionales

Son aquellas representaciones cognitivas de necesidades universales que se
expresan a través de metas trans-situacionales que se organizan en forma

jerarquica, manifestandose en el medio laboral. Debido a esto es importante
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considerar que los valores habran de regular las relaciones entre los individuos y
su correspondencia con organizaciones sociales; tiene ademas la funcion principal
de proveer una serie de estdndares que guien los esfuerzos para satisfacer las

necesidades de los individuos (Bermejo, 2003).

Son parte importante del desenvolvimiento de las organizaciones, representan
convicciones fundamentales de que, a nivel personal y social, cierto modo de
conducta o estado final de existencia es preferible a otro opuesto o inverso.
Contienen un elemento de criterio que incluye ideas personales sobre lo que es
correcto, bueno o deseable. Todos tenemos una jerarquia que constituye nuestro
sistema de valores y que se puede observar en la importancia relativa que
asignamos a valores como libertad, placer, respeto por si mismo, honestidad,
obediencia e igualdad. Son esenciales para entender las actitudes y la motivacion
de las personas y también influyen en nuestras percepciones. Los individuos
ingresan a una organizacion con nociones preconcebidas acerca de lo que “debe
ser”. Estas ideas no estan libres de valores, sino que, por el contrario, contienen
interpretaciones de lo que es correcto e incorrecto, asi como de las preferencias
por ciertos comportamientos o resultados sobre otros; que nublan la objetividad y
la racionalidad, influyen en las actitudes y en la conducta (Robbins & Judge, 2013,
p.530).

Conflicto

El conflicto es un proceso interactivo manifestado en incompatibilidad,
desacuerdo o disonancia entre dos entidades sociales, tales como individuos,
grupos u organizaciones (Chiavenato, 2002).

Estilos de gestion del conflicto

La gestion del conflicto implica que el conflicto ser manejado por el personal
directivo para poder solventar las desavenencias que se originan por medio de la

confrontacién de ideas (Bermejo, 2003).
Cambio

Esla “accion y efecto de cambiar”™, es “dejar una cosa o situacion para tomar otra”.

La palabra cambio, de acuerdo todavia con la RAE, proviene del latin tardio
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cambium. El cambio, por tanto, seria una accién o proceso por medio del cual
dejamos una situacion dada para ubicarnos en otra diferente, en mayor o menor

grado, de la primera (Real Academia Espariola, 2018)
Cambio organizacional

Es una modificacion que ocurre en el ambiente de trabajo y afecta la estabilidad
de la organizacion. Sin importar de donde provengan, los efectos del cambio
pueden tener consecuencias profundas en quienes los sufren (Davis & Newstrom,
1998).

Compromiso organizacional

Es la voluntad para hacer grandes esfuerzos en favor de la organizacion, la misma
que se fortifica con practicas que no disminuyan el niamero de personal, ya que
esta situacion es percibida como contraria a los incentivos y a las medidas de
participacion e involucramiento que tanto se propone (Chiavenato, 2009).

Sentido de pertenencia

Es el sentido de implicacion personal en un sistema social, de tal forma que la
persona sienta que es una parte indispensable e integral de ese sistema (Bermejo,
2003).

Garcia & Dolan (1997) identifican como elementos esenciales para desarrollar un
sentido de pertenencia la experiencia de sentirse valorado, necesitado y aceptado
por otras personas, grupos o ambientes; y la percepcion por parte de la persona de
que sus caracteristicas son similares o complementan a las de las personas que
pertenecen al sistema, es decir, la experiencia de ajustarse o de ser congruente con
otras personas, grupos o0 ambientes a través de caracteristicas compartidas o

complementarias.
Compromiso Afectivo.

Es aquella relacién entre el colaborador con la empresa en donde labora, es decir
el colaborador se siente satisfecho de prestar sus servicios en esa organizacion
(Siliceo, 1999).
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Estabilidad

Segun Rokeach (1973) la estabilidad en una organizacion pueda estar estipulada
en dos diferentes situaciones, las cuales son cuando el colaborador empieza por
primera vez sus labores en una empresa o cuando ya no va laborar mas en una
empresa. La estabilidad de ingreso tiene como fin brindar garantias al colaborador
sobre su permanencia en la organizacion.; la estabilidad de salida tiene como fin

brindar garantias de que solo sera retirado de la empresa si comete una infraccion.
Motivacion

Chiavenato (2002) manifiesta que la motivacion laboral es la fuerza que tienen los
colaboradores para lograr metas u objetivos, pero la motivacion es provocada por
diferentes factores tanto externos o en la organizacién. Los colaborados tienen
diferentes preferencias en tres elementos de la motivacion los que son la direccion
y enfoque de la conducta, el nivel del esfuerzo aportado y la persistencia de la

conducta.
Auto-organizacion

Es definida como un proceso emergente Hernandez (2016) que fortalece el orden
y estabilidad en el ambiente, a partir de la coordinacion de las interrelaciones de
los elementos que integran el sistema. De esta manera, dentro de un sistema
complejo con capacidad de adaptacidn, los elementos ajustan su comportamiento

para lograr objetivos y desarrollar la capacidad de aprendizaje.
Valores

Los valores son elementos que por lo general se incluyen en la filosofia o cultura
organizacional de las empresas publicas o privadas, sin embargo, en la practica,

pocas veces se les presta atencion y no es reconocida su trascendencia.

Rokeach (1973) define los valores como estandares derivados, aprendidos e
internalizados de la sociedad y sus instituciones, que guian el desarrollo de una
definicion social personal como un miembro competente y moral de la comunidad.
Los valores pregonados por alguien pueden diferenciarse de acuerdo con el lugar
0 situacion en la que se encuentre, cada individuo les asigna determinada

importancia o jerarquia, que dependen de sus propias vivencias, en ambos casos
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los valores fundamentan la actuacion de las personas. (p.6). Asi mismo establece
que los grupos humanos desarrollan orientaciones normativas, es decir,
concepciones de conductas preferidas y obligatorias y de situaciones deseables y

no deseables, los cuales son mejor conocidos como valores (p.15).
Valores individuales

Son concepciones socialmente compartidas acerca de aquello deseable y son el
aprendizaje que resulta de fuerzas externas e internas que actlan sobre un

individuo y moldean sus comportamientos (Rokeach, 1973, p.48).
Valores terminales

Estados finales deseables de la existencia; metas que le gustaria alcanzar a una
persona durante su vida. Son estados finales 0 metas que al individuo le gustaria
conseguir a lo largo de su vida; en los valores terminales o finales, se pueden
distinguir los valores intrapersonales que atafien al individuo, estos son: amor
maduro, armonia interna, felicidad, igualdad, placer, respeto a si mismo,
sabiduria, salvacion, sentido de logro y los interpersonales (se refieren a la vida
en comun), que son libertad, mundo de belleza, mundo de paz, en base al cual

actdan las personas (Rokeach, 1979).
Valores instrumentales

Modos preferibles de comportamiento o medios para alcanzar los valores
terminales de uno mismo. Son comportamientos mediante los cuales se consiguen
los fines deseados, pueden ser morales (conectados con los interpersonales) y que
generan sentimientos de culpabilidad o de competencia (conectados con los
intrapersonales), entre los cuales se indican: el ser valiente, es decir ser capaz de
defender las propias ideas, ser educado, correcto, de buenas maneras, ser
intelectual (inteligente, reflexivo), honrado (sincero, verdadero), obediente
(deferente, respetuoso), ldgico (consciente, racional), imaginativo (atrevido,
creativo), capaz (competente, afectivo), alegre (de corazdn abierto, gozoso),
autocontrolado (discreto, autodisciplinado), capaz de perdonar (dispuesto a
perdonar a otros), tener capacidad de amar (afectivo, tierno), responsable (fiable,

digno de confianza), independiente (confianza en si mismo autosuficiente), limpio
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(aseado, ordenado), ambicioso (buen trabajador, con aspiraciones), liberal (abierto

de mente) y servicial (trabaja por el bienestar ajeno).
Desarrollo institucional

Es un ambito o dimensién de las organizaciones que tienen como finalidad el
fortalecimiento de las capacidades, la organizacion de las estructuras y la
regularidad de funcionamiento y las relaciones y vinculos internos y externos.
Apunta a fortalecer las condiciones de procesos de cambio sustentables e incluye

al desarrollo organizacional (Senge, 1993).
1.2.  Antecedentes
1.2.2. A nivel internacional

Hernandez, Espinoza y Lopez (2012) en el articulo de investigacion: Valores
organizacionales en las MIPYMES, realizado en la ciudad de Juarez-México,
plantean como objetivo: Responder la pregunta si existe una relacion
estadisticamente significativa entre los valores organizacionales y el desempefio
financiero en las MIPYMES, de la ciudad de Juarez-México; formula entre otras
hipdtesis: “Si existe una relacion estadisticamente significativa entre el
desempefio organizacional y el nivel de los valores organizacionales reportados
por las empresas respecto a la valoracion del empleado.” Es una investigacion
descriptiva analiza con un disefio cuantitativo la influencia de los valores
organizacionales en el desempefio organizacional de las Mipymes. Para el analisis
de la informacion un analisis de correlacion de Pearson y un analisis jerarquico
fueron realizados (p. 35). Concluyen sefialando entre otras, que “La presente
investigacién indica que cuando los valores de los empleados son compatibles con
los valores de la organizacion, esto resulta en numerosos beneficios tanto para los
empleados como para la empresa; “Este estudio también puede ser la plataforma
de lanzamiento para el estudio del impacto de los valores de organizacién en los
comportamientos de otros empleados. Esto coincide con la creencia de que la
aplicacion de valores de la organizacién puede generar resultados positivos en la

organizacion” (p. 38).

Montes, Rodriguez y Serrano ( 2014) en el articulo de investigacion: Estrategias

de manejo de conflicto en clave emocional, publicado por la Universidad de
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Murcia, Espafia; plantean como objetivo: explorar el modo en que los estados de

animo de las personas pueden orientar sus estrategias de manejo de conflictos.

Concluyen sefialando entre otros: Los resultados corroboran, nuevamente, que los
estados de animo positivos se relacionan con el grado en que los sujetos
manifiestan interés por sus propios intereses y por los intereses de los demas. Se
ha encontrado que la dominacidn no solo esta relacionada con el afecto negativo,

sino que también esta ligada a las emociones positivas.

No se ha podido confirmar la relacion entre el estado de a&nimo de los sujetos y las

estrategias de evitacion y servilismo (p. 244).

Chavez (2014) en la investigacion: Efectividad de una Programa de Valores
organizacionales para aumentar el sentido de pertenencia en los
colaboradores de Corporacion del Ahorro, realizada en Retalhuleu, ciudad
de Guatemala. Plantea como objetivo general: Determinar si existe diferencia
estadisticamente significativa en el nivel de sentido de pertenencia en los
colaboradores de Corporacion del Ahorro antes y después de impartir un
programa de valores, y como Unica hipotesis: Existe diferencia estadistica en el
nivel de significancia de 0.05 en el sentido de pertenencia en los colaboradores de
Corporacién del Ahorro antes y después de impartir un programa de valores.
(p.36). El disefio de investigacion corresponde a una investigacion cuasi-
experimental con la aplicacion del pre y pos test (p. 439). Como conclusiones

entre otras, plantea:

Que si existe diferencia estadisticamente significativa en el nivel de sentido de
pertenencia en los colaboradores de una empresa de servicios farmacéuticos, antes

y despues de impartir un programa de valores organizacionales.

Aumentar el sentido de pertenencia forma colaboradores asertivos, con
capacidades de innovacion, flexibilidad, iniciativa, liderazgo, desarrollo y
diferentes cualidades dinamicas para trabajar, para que aseguren una vida laboral

plenay en continua mejoria (p. 52).

Rodriguez y Romo (2013) en el articulo de investigacion: Relacion entre
Cultura y Valores Organizacionales, publicado en México por la Revista:
Conciencia Tecnoldgica No. 45, plantean como Objetivo general: Identificar la
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cultura y valores organizacionales presentes en los trabajadores de la empresa,
ademés de determinar si existe relacion entre estas dos variables. Asi mismo
formulan como hipotesis: Existe relacion entre la cultura organizacional y los
valores organizacionales presentes en los trabajadores de la empresa (p. 14).
Utiliz la prueba de hipotesis de Ji cuadrada, encontrando una relacion

significativa entre la cultura y los valores organizacionales de la empresa.
Concluyen sefialando que:

La cultura organizacional dominante es la de mercado, la cual pretende un

enfoque al medio ambiente externo, ademas de control y estabilidad.

En cuanto a los valores organizacionales, se encontré que entre los
trabajadores el tipo de valor dominante es el de auto trascendencia, el cual
tiene un enfoque hacia el medio ambiente interno, empleando para esto la
flexibilidad, preocupacion por las personas y mediante la promocion de

valores como la tolerancia, el bienestar, o la solidaridad (p.16).

Sanchez (2009) en la investigacion titulada: Los conflictos relacionales y de
tareas, su incidencia en laempresa. Un anélisis en empresas de Cucuta (norte
de Santander-Colombia), plantea como objetivo general: Efectuar un
reconocimiento de los conflictos que se desarrollan en la empresa, relacionales y
de tareas, asi como de las variables que los afectan, determinando cémo inciden
en la satisfaccion-bienestar de los miembros de la organizacion, cuéles son los
estilos de gestion predominantes en la gestién de conflictos entre compafieros,
como se relacionan con el clima y cuales son los estilos de liderazgo desde el
punto de vista de la conducta del supervisor; todo ello en el marco de valores que
explicita e implicitamente estan presentes en la interaccion de sus miembros y
contribuyen a la gestion pacifica de los conflictos que cotidianamente se

desarrollan (p.22). Asi mismo formula como hipotesis:

Hipdtesis 1 (H1): Los directivos y el resto de los miembros de las empresas de

Cdcuta, reconocen los conflictos, aunque los interpretan de manera diversa.

Hipdtesis 2 (H2): Los trabajadores (directivos y resto de los miembros), perciben
que los conflictos relacionales y de tareas disminuyen su simpatia con otros

trabajadores, su satisfaccion en el grupo y su deseo de permanecer en el mismo.
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Hipotesis 3 (H3): El conflicto relacional incide negativamente en el clima de la

empresa.

Hipotesis 4 (H4): Los valores pacificos generan una percepcion en los

trabajadores de menor conflictividad relacional (p. 22-23).
Llega entre otras a las siguientes conclusiones:

- En general el grupo investigado considerd que es baja la conflictividad
relacional que percibe, con lo cual las diferencias e incompatibilidad
manifiestas por concepto de valores, gustos, preferencias e identidad son
pocas. Por estas razones los grupos de trabajo tienen menos tension
interpersonal, se genera menos antipatia entre ellos y como consecuencia
los trabajadores se sienten mas satisfechos con su grupo de trabajo,
disminuyendo las reacciones negativas como el temor y la ansiedad en el

trabajo.

- El conflicto de tarea sigue un comportamiento parecido al conflicto
relacional, en el sentido de que la mayoria de la poblacion investigada
manifiesta vivir pocos desacuerdos relacionados con el contenido del
trabajo, las metas o la forma de lograrlas, es decir pocas diferencias
concretas, tangibles, relacionadas con la dinamica de la empresa, que se

pueden atender mas en el terreno intelectual que emocional (p. 341).

Arédmbula (2015) en la investigacion: La profesionalizacion y el desarrollo de
la alta direccion en el Sector Pablico. Un estudio de caso: La experiencia del
Sistema de Alta Direccion Publica en Chile, publicado en Barcelona, Espafa ;
emplea un disefio de investigacion que consiste en un estudio de caso, que se
apoya en la triangulacion metodoldgica como estrategia de recopilacion y andlisis
de la evidencia empirica cuantitativa y cualitativa de datos, con el fin de
comprender y profundizar en el significado y el contexto en el que un sistema de
servicio civil ejecutivo ("Sistema de Alta Direccién Publica") fue implementado
en Chile (p. 3).

Concluye sefialando que el marco del disefio e implementacion de un
sistema de alta direccion para el sector publico— cémo y por qué el
gobierno central y actores politicos chilenos decidieron implementar un
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sistema de alta direccién publica donde el énfasis central radica en el
balance entre dos lados de una misma “ecuacién”: mérito como criterio
basico de los “filtros de acceso” al sistema, que se ha traducido en procesos
de reclutamiento y seleccion de altos directivos publicos sobre bases
competitivas, abiertas, idoneidad e igualdad de oportunidades para la
ocupacion de esos cargos; y confianza politica, como una “llave” de
flexibilidad que el gobierno en turno, encabezado por el Presidente de la
Republica, dispone para desvincular a los altos directivos publicos bajo el
argumento de que esos cargos son de su “exclusiva confianza” y, por tanto,

pueden efectuarse las remociones que estime necesarias (p.195).

Salvatierra 'y Viloria (2016) en la investigacion: Analisis de clima
organizacional en una empresa publica Guayaquilefia, Ecuador; plantean
como objetivo: analizar el impacto de los cambios organizacionales en el clima
laboral de la empresa publica en estudio. Es una investigacion de tipo descriptiva
y correlacional, la técnica aplicada fue la encuesta con el uso del cuestionario
como instrumento aplicado a una muestra de 100 trabajadores. Los resultados
obtenidos confirman que el clima laboral es la clave para el exito institucional.
Asimismo, infiere que la falta de satisfaccion afecta la productividad
organizacional y deteriora la calidad del entorno laboral. A la vez indica que las
reacciones que se pueden presentar en el cambio son diversas, lo importante es
identificarlas hacerles frente y aprender dentro de un proceso generado para la

institucién y sus trabajadores (p.51).

Montoya (2015) en la investigacion: Gestion de la Innovacion: efectos del
clima de innovacién de las empresas en el desempefio y compromiso de los
trabajadores, realizado en Cataluiia, Espafia; formula como objetivo:
determinar como se generara un clima de innovacién en las empresas que
contribuya a una gestion de la innovacion para el desarrollo de las organizaciones,
desde la perspectiva del trabajador, considerando la innovacién como la
implementacion exitosa de ideas creativas por parte de una organizacion, (p.23).
Es una investigacion de corte cuantitativo. Concluye afirmando entre otros: que
el clima de innovacion en las empresas (CL) influye positivamente en un alto
desempefio de los trabajadores (PF) y en un alto compromiso organizativo de los
trabajadores (AC). En cuanto al compromiso organizativo de los trabajadores
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(AC), indica entre otros puntos, que cuando el conocimiento se transmite a los
empleados pertenecientes a las diferentes areas de la organizacion constituye un

proceso clave para el desempefio innovador de la empresa (p. 114- 115).

Valbuena et al. (2006) en el articulo de investigacion: Sistema de valores en las
Organizaciones, publicado en Maracaibo, Venezuela, concluyen afirmando que:
Los valores determinan el comportamiento, el estilo de vida y la personalidad del
hombre en la sociedad y en especial en la organizacion empresarial, industrial y
educativa entre otras. El sistema de valores viene a ser una estructura cognitiva
compleja que implica dimensiones conductuales en funcién de las concepciones
de lo que se desea en la realidad social. Afirman ademas que por su complejidad
existen distintos tipos de valores y entre ellos se destacan los individuales,
profesionales, organizacionales, globales, terminales, instrumentales, todos ellos
importantes a lo largo de la vida en funcion de las experiencias y reflexiones para
la estabilidad de la sociedad (p.78).

Berrocal (2016) en la investigacion: Anélisis comparativo de tres métodos de
valoracién de puestos de trabajo, realizada en Madrid, Espafa, plantea como
objetivo general: Analizar las semejanzas y diferencias en los resultados obtenidos
cuando se aplican distintos métodos de valoracion a una misma muestra de
puestos de trabajo, con el fin de facilitar la toma de decisiones durante el proceso
de valoracion tanto desde un punto de vista técnico, como social, al tiempo que se
optimiza el nimero de factores utilizados, reduciendo los costes y los tiempos
exigidos para su desarrollo. (p.181-182). Concluye sefialando que: No se
producen diferencias significativas cuando se valoran los puestos de oficios o de
administracion utilizando el mismo sistema de valoracion, lo que permitiria utili-
zar el mismo manual de valoracién para todos los puestos; esto es, valorar todos
los puestos utilizando los mismos factores y, por tanto, desarrollar politicas
internas de valor comparable. Aunque se ha podido comprobar que existe una
relacion positiva entre el grupo profesional y los resultados de la valoracion de
puestos, seria necesario revisar los actuales grupos profesionales para evitar

solapamientos entre los mismos (p. 291).

Mendoza (2015) en la investigacion: Los valores como herramienta para la

optimizacion del clima organizacional de la Escuela Técnica “Rémulo
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Gallegos “en el Municipio San Felipe. Estado Yacuray. Venezuela; plantea
como objetivo: “Generar un estudio acerca de los valores como herramienta para
la optimizacion del clima organizacional de la Escuela Técnica “Roémulo
Gallegos” en el municipio San Felipe, estado Yaracuy” (p.24). Es una
investigacion de “caracter descriptivo, debido a que los datos obtenidos fueron
detallados e interpretados segln la realidad planteada. De acuerdo a Dankhe, 1989
(citado por Hernandez, Fernandez y Baptista, 2010), “los estudios descriptivos
“miden, evallan o recolectan datos sobre diversos aspectos, dimensiones o
componentes del fendmeno a investigar, con el fin de recolectar toda informacion
que se obtengan para llegar al resultado de la investigacion” (p.66). Concluye
seflalando que la institucion adolece de un ambiente caracterizado por la
prevalencia de los valores responsabilidad, solidaridad, liderazgo y el respeto,
cooperacion, sentido de pertinencia, comunicacion y autonomia, situacion que
quizés imposibilita mantener un proceso comunicacional apropiado y asertivo,

afectando la armonia que debe existir en una institucion educativa (p. 96).

Toniut et al. (2015) en la investigacion: La gestion por valores: una mirada
critica sobre la gestion de organizaciones, realizada en Argentina, formulan
como objetivo: abordar el por qué del énfasis en las relaciones interpersonales, de
la necesidad de una coherencia entre valores individuales y organizacionales y de
la sinergia que se produce cuando los miembros de una organizacion son
participes de los valores de la misma (p.57). Concluyen la investigacion sefialando
que: El centro de la filosofia de la direccion por valores yace en estos principios
adoptados por las empresas y bajo su aplicacion practica se pretende que las
personas de todos los niveles de la organizacion los vivan y compartan. La
existencia de valores compartidos como fin tltimo no implica solamente coincidir
sobre la mision organizacional, sino que ésta debe contribuir incesantemente a
que la persona como substancia individual de naturaleza racional logre aquello
para lo que esta Ilamado a ser. EI modo de gestionar basado fundamentalmente en
el valor humano, con la confianza como eje para la generacién de compromiso y
participacion. La coherencia entre la mision, la vision y las acciones de los

participantes constituye el elemento central para que el modelo funcione (p.68).

Mego (2011) en la investigacion : Propuesta de un sistema de gestion de

calidad para la mejora del servicio en la Municipalidad Provincial de
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Chiclayo Lambayeque; formula como objetivo: conocer la calidad de los
diferentes servicios que brinda la Municipalidad Provincial de Chiclayo-Perq, asi
como proponer un sistema de gestion de la calidad que mejore los servicios. El
trabajo de investigacion es el tipo de investigacién aplicada y propositiva, porque
se parte de un marco tedrico para formular nuevos conocimientos cientificos y
formular una propuesta para ser aplicados en la Municipalidad Provincial de
Chiclayo, buscando mejorar el servicio municipal. Disefio de la investigacion. Es
descriptiva y sistémica, (p.123). Concluye sefialando que se demuestra que los
autoridades, funcionarios, servidores y obreros municipales, califican, el servicio
municipal como regular, por las condiciones de los ambientes donde laboran y los
equipos, materiales, con que desarrollan sus funciones no estar acorde a la
modernizacion y tendencias actuales. El servicio deficiente que presta la
Municipalidad Provincial de Chiclayo es debido a su inadecuada infraestructura,
desactualizada organizacion y funciones, falta de coordinacién con los usuarios

para conocer su percepcion y satisfacer sus expectativas (p.195).

Rezzdnico (2017) en el articulo cientifico: Estrategias y métodos para la
gestion y resolucion del conflicto en las organizaciones , realizada en
Cérdova, Argentina; plantea una revisién bibliogréfica, aborda la
conceptualizacion de los conflictos relacionales y de tarea, ademas de describir
los diferentes estilos de gestion de conflicto (integracion, servilismo, dominacion,
evitacion y compromiso) y los criterios de aplicacion de los mismos. Concluye
enunciando que existe una asociacién positiva entre los conflictos relacionales y
los de tareas teniendo un bajo impacto en lo que a clima organizacional se refiere,
mientras que los conflictos relacionales impactan negativamente en el mismo, por
otro lado afiade que los conflictos de tareas afectan en forma negativa al desarrollo
innovador de la organizacion. Por lo tanto, es necesario tener conocimiento de los
estilos de gestion para la resolucion de conflictos y con métodos que permitan
evaluar, siempre en forma balanceada, los diferentes casos que pueden presentarse
dentro de la vida organizacional evitando la problematica que pueda surgir y
usando estas situaciones como oportunidades para la expansion del conocimiento

y por lo tanto el progreso de la organizacion (p.8).

Gabel-shemueli, Yamada y Dolan (2013) en el articulo de investigacién: Lo que
vale el Trabajo en el sector publico: estudio exploratorio del significado de los
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valores organizacionales en el sector publico en Per(, publicado en Madrid,
Espafia; analizan los valores organizacionales en el sector publico peruano. Estos
valores fueron clasificados y jerarquizados segun el modelo triaxial en tres ejes
principales: el ético, el econdmico y el emocional. Participaron en el estudio 338
servidores publicos que ocupaban puestos de nivel medio-alto. Los principales
resultados revelan que, de los 62 valores presentados, 42 han sido clasificados en
los tres ejes mencionados y que los cinco valores predominantes pertenecen al eje
de valores pragmaticos. Ademas, se identificaron algunas variaciones por factores
demogréficos y organizacionales. Las conclusiones y recomendaciones resaltan
la importancia de continuar estudiando el tema de los valores en el sector publico

a fin de comprender sus posibles consecuencias practicas en la gestion de personas
(p.83).

1.2.3. A nivel nacional

Cabezudo (2018) en la investigacion: Gestién de la Cultura de Valores
Organizacionales y su Incidencia en el Desempefio Laboral, en un Organismo
Publico Ejecutor, afio 2017, realizada en la ciudad de Lima-Peru; plantea como
objetivo general: “Explicar los factores de la gestion de la cultura de valores
organizacionales, incide sobre los factores del desempefio laboral, en un
organismo publico ejecutor” (p.8). Asi mismo formula como hipotesis general:”
La Gestion de la Cultura de Valores Organizacionales, incide positivamente sobre
el Desempefio Laboral, en un organismo publico ejecutor.”(p. 65). ES una
investigacion de enfoque cuantitativo de tipo Bésico, de disefio de analisis

estadistico de correlacion y regresion. Concluye sefialando entre otras:

1. Se determiné que, si existe una incidencia positiva considerable de
la Gestion de la Cultura de Valores Organizacionales sobre el
Desempefio Laboral, en un Organismo Publico Ejecutor. La
Gestion de la Cultura de Valores Organizacionales es responsable
de 76,7% del Desempefio Laboral. Asimismo, cuando la Gestion
de la Cultura de Valores Organizacionales aumenta en ,865 el

Desempefio Laboral aumenta en ,865 puntos.

2. El factor Colaboracién de la variable Gestion de la Cultura de

Valores Organizacionales, tiene un resultado de ,879** sobre el
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factor Trabajo en Equipo de la variable Desempefio Laboral, en una

Empresa Publica.

3. El factor predisposicion de la variable Gestion de la Cultura de
Valores Organizacionales, tiene un resultado de ,887** sobre el

factor Vocacion de Servicio de la variable Desempefio Laboral.

4. El factor Adaptabilidad de la variable independiente Gestion de la
Cultura de Valores Organizacionales, tiene un resultado de ,818**
sobre el factor Disponibilidad al Cambio de la variable Desempefio
Laboral (p.85-86).

Gutiérrez (2017) en la investigacion: Valores organizacionales y compromiso
organizacional en los trabajadores asistenciales del Centro de Salud de
Morales, realizada en la ciudad de Tarapoto-Peru; plantea como objetivo
general: Determinar la relacién entre los valores organizacionales y compromiso
organizacional en los trabajadores asistenciales del Centro de Salud de Morales;
asi mismo formula como hipdtesis general: La relacion entre los valores
organizacionales y compromiso organizacional en los trabajadores asistenciales
del Centro de Salud de Morales , es significativa.(p- 36-37). Es una investigacion

descriptiva correlacional. Llega las siguientes conclusiones:

1. El valor organizacional y compromiso organizacional en los
trabajadores asistenciales del Centro de Salud de Morales, no son
independientes. Es decir, estan asociados. Debido a que el valor de
chi cuadrado calculado fue (16,09), siendo mayor que el valor
tabular (12.59)

2. El tipo de valor organizacional preponderante en los trabajadores
asistenciales del Centro de Salud de Morales, es la participacion
con 30.95%, que comprende mas participacion en las decisiones de
un cambio las personas que se veran afectadas por él, tanto mayor

Su compromiso para poner en practica esas decisiones

3. El tipo de compromiso organizacional mas frecuente en los

trabajadores asistenciales del Centro de Salud de Morales, es de
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continuidad con 37.50%, lo que implica que un individuo percibe

que debe permanecer en su organizacion (p.52).

Miranda (2010) en la investigacion: La comunicacion estratégica como
herramienta para la resolucion de conflictos: un estudio de caso, realizada en
la ciudad de Lima, Peru; plantea como objetivo: Analizar el papel de la
comunicacion estratégica como herramienta para resolucién de conflictos entre la
empresa minera Milpo y algunas de las comunidades afectadas por su trabajo. Es
una investigacion de tipo Bésica. Concluye sefialando que: A partir de lo que fue
analizado, es posible concluir en este caso que la comunicacion para el desarrollo
y para el cambio social ejerce un papel fundamental en las relaciones sociales. La
comunicacion es un proceso esencial en las interacciones humanas, creando el
didlogo en todos los contextos en que ella se desarrolla. En base a esto las
sociedades se constituyen en un permanente didlogo y, de esa manera, se

benefician de la diversidad generada por esas relaciones (p. 69).

Gabel et al. ( 2013) en el articulo de investigacion: Lo que vale el trabajo en el
sector publico: estudio exploratorio del significado de los valores
organizacionales en el sector publico en Peru, realizado en Lima-Pert y
publicado en Espafia; plantean como objetivo : contribuir a los estudios de valores
en el sector publico ya existentes, en varios aspectos y aportar datos y mayor
comprension en cuanto a la clasificacion de valores y sus prioridades en las
organizaciones publicas en el Peru; es un estudio, de caracter exploratorio, analiza
los valores organizacionales en el sector publico peruano. Estos valores fueron
clasificados y jerarquizados segun el modelo triaxial en tres ejes principales: el
ético, el econdmico y el emocional. Participaron en el estudio 338 servidores
publicos que ocupaban puestos de nivel medio-alto. Los principales resultados
revelan que, de los 62 valores presentados, 42 han sido clasificados en los tres ejes
mencionados y que los cinco valores predominantes pertenecen al eje de valores
pragmaticos. Ademads, se identificaron algunas variaciones por factores
demogréaficos y organizacionales. Las conclusiones y recomendaciones resaltan
la importancia de continuar estudiando el tema de los valores en el sector publico

a fin de comprender sus posibles consecuencias practicas en la gestion de personas
(p. 83).
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Chavez (2010) en su investigacion: La cultura organizacional y la gestion de
los servicios en la Municipalidad Provincial de Trujillo, realizada en la ciudad
del mismo nombre; plantea como objetivo general: Identificar la cultura
organizacional en la Municipalidad Provincial de Trujillo y su impacto en la
gestion de los servicios ciudadanos (p.12).

Formula como hipotesis: La cultura organizacional constituye un factor
determinante que permite mejorar la gestion de los servicios ciudadanos
que brinda la Municipalidad Provincial de Trujillo (p.11). Los métodos
utilizados son el Deductivo Inductivo y Analisis-Sintesis (p.32). Concluye
sefialando entre otras: La cultura organizacional en la Municipalidad
Provincial de Trujillo esta basada principalmente en los valores
individuales que practican los trabajadores, los valores organizacionales
no difundidos por la institucion y el clima organizacional de
insatisfaccion, que influye en la gestién de los servicios que brinda a los

ciudadanos (p.70).
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CAPITULO 1I
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
2.1.  Ildentificacion del problema

La sociedad actual esta en permanente adaptacion a los cambios de se producen a partir
de las grandes mega tendencias como lo son la globalizacién y la expansién del desarrollo
tecnoldgico que a su vez incide en la vida de las organizaciones sean estas publicas o
privadas. Al decir de Sanchez (2009) las organizaciones a través de sus modelos de
gestion instrumentados aportan nuevas estrategias posibilitan aran el logro de sus
objetivos y metas organizacionales; de este modo, prevén alcanzar altos niveles de
eficiencia y eficacia sustentados en procesos de: planificacién, organizacion, direccion
control y evaluacion. El ambito laboral bajo las condiciones antes comentadas, se esta
transformado y actualmente, el nuevo campo de trabajo exige a los directivos, que centren
su atencion en la conduccion del cambio, en el fomento de la creatividad y del entusiasmo
de la gente, en el descubrimiento de una vision de valores compartidos, el
aprovechamiento de la informacion y el poder cambiar al mundo; orientando sus acciones
a: la competitividad, la productividad, transformar la calidad en excelencia, por medio de
la innovacion, el cuidado del entorno ecoldgico, la utilizacion racional de la tecnologia,
con el fin de que la sociedad alcance una mejor calidad de vida. El factor humano es lo
mas importante de la organizacién y bajo esta dimensidn, la construccién de un capital
intelectual es la base para la generacion de nuevos conocimientos, por medio de la

constante innovacion (p.236).

De esta manera la sociedad actual ha dejado atras paradigmas organizacionales
tradicionales dandose paso a organizaciones inteligentes que estan en permanente

cambio, en permanente aprendizaje, en construccion desde una vision sistémica e
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innovadora. Siendo asi las organizaciones son sistemas activos y como cualquier otro
sistema, funcionan mejor cuando variables como la cultura y valores organizacionales
obran en una misma direccién. Dichas variables son elementales para una organizacion
que pretende que sus trabajadores estén cohesionados, compartan sus objetivos, estén
motivados, coordinados, sean leales y mas eficientes. Rodriguez y Romo (2013) en este
marco el tratamiento de los valores propicia transformaciones de gran importancia en el
desempefio de los recursos humanos y la gestion de la empresa en general, los valores
organizacionales determinan el éxito de la organizacion, si realmente se comparte en aras
de los objetivos supremos de la empresa. En términos gerenciales, los valores definen el
caracter de la organizacién, crean un sentido de identidad, fijan lineamientos para
implementar las précticas, las politicas y los procedimientos de la misma, establecen un
marco para evaluar la efectividad de su implementacion, brindan las bases para una
direccion que motive a todos. En fin, en una organizacion los valores son criterios para la
toma de decisiones. Conocer y atender la problematica de los valores permiten detectar
los conflictos y solucionarlos. Existen muchas razones que justifican su importancia;
entre ellas estan que lo valores determinan lo que es importante para los implicados con
el trabajo de la organizacion y cuyo apoyo es decisivo para que el negocio tenga un éxito
a largo plazo, porque indican como debemos actuar para preservar la identidad

corporativa e identifican las prioridades claves para el bien colectivo (p. 168-169).

Toda organizacién social en nuestro pais es sumamente compleja en cuanto a su gestion
y mas aun cuando son municipalidades provinciales, los mismos que tienen un régimen
de autonomia administrativa y economico, el cual hace que se presenten ciertas
reestructuraciones en la gestion del potencial humano, por tener un régimen

descentralizado como gobierno local, cuyo titular es elegido cada cuatro afos.

Ante la coyuntura presentada en el parrafo anterior surgen una serie de conflictos por
distintas razones, tales como: por diferencias de religiones, por diferencias en los niveles
socioeconomicos de los trabajadores, por su régimen laboral, diferenciados en nombrados
y contratados, por existencia de personal con fines técnicos y fines politicos, hasta por
diferencias interculturales respecto a quechuas y aymaras, lugares de origen por

nacimiento, que generan una serie de valores y actitudes.

En las organizaciones, los valores permiten que sus integrantes interactien de manera

armonica. Influyen en su formacion y desarrollo como personas, y facilitan alcanzar
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objetivos que no serian posibles de manera individual. Para el bienestar de una comunidad
es necesario que existan normas compartidas que orienten el comportamiento de sus
integrantes. De lo contrario, la comunidad no logra funcionar de manera satisfactoria para
la mayoria. Como pilares de una empresa, los valores no sélo necesitan ser definidos. La
empresa debe darles mantenimiento, promoverlos y divulgarlos constantemente. S6lo asi
sus trabajadores tendran mejor oportunidad de comprender sus significados y ponerlos en

practica en sus labores diarias (Jiménez, 2010).

Sin embargo, a los valores personales se suman los valores organizacionales los que a su
vez guardan relacién con la cultura organizacional, definida ésta como “el adhesivo social
gue mantiene unidos a los miembros de la organizacion. La cultura de la organizacion
opera en dos niveles que varian en funcién de su visibilidad externa y de su resistencia al
cambio. En un plano menos visible, la cultura es un reflejo de los valores que comparten
los miembros de una organizacion. Estos valores tienden a perdurar a lo largo del tiempo
y ofrecen mayor resistencia al cambio” (Shein, 1988); mientras que para Robbins (2002)
la cultura organizacional es un “sistema de significados compartidos por los miembros de
una organizacion, que la distinguen de otras.” ademas que existen para este autor

caracteristicas basicas que captan la esencia de la cultura de una organizacién como son:

- Innovacion y correr riesgos: Grado en el que se alienta a los empleados

para que sean innovadores y corran riesgos.

- Minuciosidad: Grado en que se espera que los empleados muestren

exactitud, capacidad de andlisis y atencion a los detalles.

- Orientacion a los resultados: Grado en que la gerencia se centra en los

resultados més que en las técnicas y procedimientos para conseguirlos.

- Orientacién a las personas: Grado en que las decisiones de la gerencia
toman en cuenta el efecto de los resultados en los integrantes de la

organizacion.

- Orientacion a los equipos: Grado en que las actividades laborales se

organizan en equipos mas que individualmente.

- Agresividad: Grado en que las personas son osadas y competitivas, antes

que despreocupadas.
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- Estabilidad: Grado en que las actividades de la organizacion mantienen el

estado de las cosas, en lugar de crecer (p.123).

Entonces puede inferirse que los valores son importantes para la organizacion, “porque
estructuran la base para el desarrollo de la cultura, ya que mediante estos se puede
comprender y naturalizar los comportamientos humanos, asi mismo permiten reconocer
creencias y aptitudes de los trabajadores, que son fundamentales para direccionar el éxito
y fomentar la igualdad y el trabajo unificado. No solo los trabajadores poseen valores; las
organizaciones desarrollan e implementan un esquema de valores que de una u otra
manera son inculcados en sus trabajadores, lo que hace que el direccionamiento y los
componentes tanto sociales como estratégicos sean compartidos a lo largo y ancho de la

organizacion” (Jaimes y Osorio, 2009, p. 22).

En cuanto a la gestion del conflicto a nivel personal, surgen una serie de actitudes como
la ambicion por mejores cargos inmediatos superior, y empiezan a perder la tolerancia
cuando no fueron atendidos en su momento con los requerimientos laborales o no
cumplieron sus promesas los funcionarios politicos respecto a su desarrollo personal y
laboral, que se manifiesta luego en niveles de incompetencia o disminucion de niveles de

rendimiento en el desempefio laboral.

Otra interesante fase de vida personal y social se manifiesta en las actitudes positivas que
no se practican como el ejercicio de la honestidad, el saber perdonar a los demas, si bien
aun son ejercidas estas actitudes, no es muy comun en la mayoria de los trabajadores.
También se presentan casos de trabajadores que ingresan a la administracion publica con
altos niveles de creatividad e imaginacién por solucionar problemas o ejercer los procesos
de la administracion con bastante pulcritud, sin embargo estas actitudes disminuyen por
el exceso de rutina y falta de variedad en el trabajo, los mismo que hacen perder el sentido
del trabajo con eficiencia y eficacia y se orientan a la indisciplina y relajamiento laboral
que se manifiesta en el no cumplimiento de las metas expresadas en los planes operativos

institucionales y en loes planes estratégicos.

Es en este marco que se plante6 el desarrollo de la investigacion para lo cual se

formularon los siguientes problemas.
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2.2.  Enunciados del problema
2.2.1. Problema general.

¢En qué medida el sistema de valores influye en los estilos de gestion del

conflicto —¢Caso Municipalidad de Puno, periodo 2017?
2.2.2. Problemas especificos

- ¢En qué medida la apertura al cambio como valor organizacional influye
en la integracién como estilo de gestion del conflicto —Caso Municipalidad
de Puno, periodo 2017?

- ¢En qué medida la apertura al cambio como valor organizacional influye
en laacomodacidn o servilismo como estilo de gestion del conflicto — Caso
Municipalidad de Puno, periodo 2017?

- ¢En qué medida la apertura al cambio como valor organizacional influye
en la competencia 0 dominacion como estilo de gestion del conflicto —
Caso Municipalidad de Puno, periodo 2017?

- ¢En qué medida la auto mejora como valor organizacional influye en la
integracion como estilo de gestion del conflicto — Caso Municipalidad de
Puno, periodo 2017?

- ¢En qué medida la auto mejora como valor organizacional influye en
acomodacion o servilismo como estilo de gestion del conflicto — Caso
Municipalidad de Puno, periodo 20177

- ¢En qué medida la auto mejora como valor organizacional influye en la
competencia o dominacion como estilo de gestion del conflicto — Caso
Municipalidad de Puno, periodo 2017?

- ¢En qué medida la auto trascendencia como valor organizacional influye
en la integracion como estilo de gestion del conflicto — Caso
Municipalidad de Puno, periodo 2017?

- ¢En queé medida la auto trascendencia como valor organizacional influye
en laacomodacion o servilismo como estilo de gestion del conflicto —Caso
Municipalidad de Puno, periodo 20177

- ¢En qué medida la auto trascendencia como valor organizacional influye
en la competencia o dominacién como estilo de gestion del conflicto —Caso

Municipalidad de Puno, periodo 20177
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2.3.  Justificacién

Segun Gabel et al. (2013) en las Gltimas dos décadas el estudio de los valores en el sector
publico ha ganado un reconocimiento muy importante, tanto entre los ejecutivos como
entre los investigadores, debido en primer lugar, al reconocimiento de la contribucion de
los valores a la eficiencia y efectividad tanto individual como organizacional en general,
y en particular por las influencias de nuevas tendencias que buscan integrar enfoques y
modelos de gestion empresarial en la administracion de las organizaciones publicas.
Concretamente se menciona la propuesta de considerar que los valores de las
organizaciones publicas deberian ser “de tipo empresarial” y que, por lo tanto, deberian
centrarse, principalmente, en la eficiencia y el rendimiento. En segundo lugar, se tiene la
consideracién de que los valores tienen un rol fundamental en las organizaciones
publicas, porque los valores en las organizaciones publicas son el “alma” y parte de su
mision ya que, por un lado, influyen en la forma en que los empleados toman decisiones
y, por otro lado, mencionan cémo los empleados tienen una influencia sobre los valores
que predominan en el sector (p. 83-84). Situacidn que aun no se expresa a nivel local
puesto que se ha observado que existe carencia de informacion respecto a estudios de la
naturaleza de la conducta humana con instrumentos validados, més ain cuando no se
tiene antecedentes del tema presentado en relacién a las tesis existentes a nivel doctoral
en la Escuela de Posgrado de la Universidad Nacional del Altiplano respecto al tema de

investigacion.

En cuanto a la aplicacién del conocimiento, el sistema universitario debe contribuir con
determinar niveles de eficiencia y eficacia en las instituciones publicas mediante el
conocimiento y diagndéstico de valores y actitudes con las que cuenta el personal que
labora en ellas, para proyectar modelos que solucionen los conflictos de naturaleza

laboral.

En cuanto al aporte de marco tedrico, el presente trabajo de investigacion recopilara la
mayor informacion respecto a las variables del sistema de valores y estilos de gestion de
conflictos con la finalidad de redactar un estado de arte actualizado y contribuya a la

formulacién de una adecuada discusion entre el marco tedrico y los resultados a obtener.

Relacionado al desarrollo del trabajo e investigacion, a su culminacion sera Util para que
la entidad en analisis considere politicas adecuadas para la mejor gestion del potencial

humano en la municipalidad de tal forma que considere los valores que se practican a
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nivel del personal de la institucion en anélisis y de acuerdo a ello asumir politicas para la

reduccion del conflicto.
2.4.  Objetivos
2.4.1. Objetivo general

Determinar la influencia del sistema de valores con los estilos de gestion

del conflicto — Caso Municipalidad de Puno, periodo 2017.
2.4.2. Objetivos especificos

- Identificar la influencia de la apertura al cambio como valor
organizacional en la integracién como estilo de gestion del conflicto —Caso
Municipalidad de Puno, periodo 2017.

- Establecer la influencia de la apertura al cambio como valor
organizacional en la acomodacion o servilismo como estilo de gestion del

conflicto —Caso Municipalidad de Puno, periodo 2017.

- Sefialar la influencia de la apertura al cambio como valor organizacional
en la competencia o dominacién como estilo de gestion del conflicto —Caso

Municipalidad de Puno, periodo 2017.

- Precisar la influencia de la auto mejora como valor organizacional en la
integracién como estilo de gestion del conflicto —Caso Municipalidad de

Puno, periodo 2017.

- Fijar la influencia de la auto mejora como valor organizacional en la
acomodacion o servilismo como estilo de gestion del conflicto —Caso

Municipalidad de Puno, periodo 2017.

- Delimitar la influencia de la auto mejora como valor organizacional en la
competencia 0 dominacion como estilo de gestion del conflicto —Caso

Municipalidad de Puno, periodo 2017.

- Establecer la influencia de la auto trascendencia como valor
organizacional en la integracion como estilo de gestion del conflicto —Caso
Municipalidad de Puno, periodo 2017.

Repositorio Institucional UNA-PUNO

No olvide citar esta tesis




Universidad

TESIS EPG UNA - PUNO Nacional del

2.5.

Altiplano

- Definir la influencia de la auto trascendencia como valor organizacional
en laacomodacion o servilismo como estilo de gestion del conflicto —Caso

Municipalidad de Puno, periodo 2017.

- Detallar la influencia de la auto trascendencia como valor organizacional
en la competencia o dominacion como estilo de gestion del conflicto —Caso

Municipalidad de Puno, periodo 2017.
Hipaotesis
2.5.1. Hipotesis general

Existe influencia significativa del sistema de valores con los estilos de

gestion del conflicto —Caso Municipalidad de Puno, periodo 2017.
2.5.2. Hipotesis especificas

- Existe influencia significativa de la apertura al cambio como valor
organizacional en la integracion como estilo de gestion del conflicto —Caso

Municipalidad de Puno, periodo 2017.

- Existe influencia significativa de la apertura al cambio como valor
organizacional en la acomodacion o servilismo como estilo de gestion del

conflicto —Caso Municipalidad de Puno, periodo 2017.

- Existe influencia significativa de la apertura al cambio como valor
organizacional en la competencia o dominacion como estilo de gestion del

conflicto —Caso Municipalidad de Puno, periodo 2017.

- Existe influencia significativa de la auto mejora como valor organizacional
en la integracién como estilo de gestion del conflicto —Caso Municipalidad
de Puno, periodo 2017.

- Existe influencia significativa de la auto mejora como valor organizacional
en laacomodacion o servilismo como estilo de gestién del conflicto —Caso

Municipalidad de Puno, periodo 2017.
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- Existe influencia significativa de la auto mejora como valor organizacional
en la competencia o dominacién como estilo de gestion del conflicto —Caso

Municipalidad de Puno, periodo 2017.

- Existe influencia significativa de la auto trascendencia como valor
organizacional en la integracion como estilo de gestion del conflicto —Caso

Municipalidad de Puno, periodo 2017.

- Existe influencia significativa de la auto trascendencia como valor
organizacional en la acomodacion o servilismo como estilo de gestion del

conflicto —Caso Municipalidad de Puno, periodo 2017.

- Existe influencia significativa de la auto trascendencia como valor
organizacional en la competencia o dominacion como estilo de gestion del

conflicto —Caso Municipalidad de Puno, periodo 2017.
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CAPITULO 111
MATERIALES Y METODOS

3.1. Lugar de estudio

La investigacion se desarroll6 en la ciudad de Puno, mas especificamente en la

Municipalidad Provincial de Puno.

- B

T S
A T
LLAQTAQ Wagyy gy suren

DAD p
A\\*#\'\ oy,
5 & %,

¥ G .
5 PURO ot
PURD SUTLNAMS CoNaTRIbC Tung [

Figura 1. Municipalidad Provincial de Puno

La Municipalidad de Puno, tiene por Mision institucional: “Conducir la gestion del
desarrollo integral de la provincia de Puno con servicios de calidad, de forma
participativa, transparente, eficiente y oportuna” (p.6).

Asi mismo la Municipalidad junto a la declaracion de su politica institucional y los
lineamientos de politica, concreta su quehacer en un conjunto de acciones estratégicas
institucionales como las siguientes: “mejorar la gestion institucional, promover el

desarrollo humano y habitos saludables en la provincia, contribuir a la calidad de los
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servicios, promover la competitividad econdmica en la provincia, promover la gestion
ambiental, promover el desarrollo urbano territorial ordenado y sostenible, reducir los
indices de inseguridad ciudadana, mejorar la proteccion de la poblacion y sus medios de
vida frente a los peligros de origen natural y antropico y mejorar el transporte y transito
en la provincia” (Municipalidad Provincial de Puno, 2019, p. 7-8).

La importancia del municipio radica en su formacion histérica que esta ligada al
desarrollo de los pueblos y constituye, por lo tanto, la institucién basica de la democracia,
entendida ésta como participacion de las mayorias. La Municipalidad Provincial de Puno
tiene su sustento en el Articulo 194° de la Constitucion Politica del Perd, la que establece
que las municipalidades provinciales y distritales son érganos de gobierno local, tienen
autonomia politica, econdémica y administrativa en asuntos de su competencia,
concordante con la Ley N° 27680 de reforma constitucional del capitulo X1V del Titulo
IV, sobre descentralizacion. Dentro de este contexto constitucional, se ha expedido la Ley
N° 27972 Ley Organica de Municipalidades; la que establece que los gobiernos locales
son las entidades basicas de la organizacion territorial del estado y canales inmediatos de
participacion vecinal en los asuntos puablicos, que institucionalizan y gestionan con
autonomia los intereses propios de las correspondientes colectividades; siendo elementos
esenciales del gobierno local, el territorio, la poblacion y la organizacion. Las
municipalidades provinciales y distritales son los érganos de gobierno promotores del
desarrollo local, con personeria juridica de derecho publico” (Municipalidad Provincial
de Puno, 2019, p.11).

La naturaleza de la Municipalidad provincia de Puno recoge los elementos esenciales del
desarrollo local tal como se sefiala en la parte anterior , pero ésta se encuentra atravesada
por un conjunto de valores organizacionales que aparecen fundamentalmente en el
objetivo estratégico relacionado a la mejora de la gestion municipal, mas especificamente
cuando se refiere a las capacidades fortalecidas del personal municipal y la gestion de
procesos municipales que evidentemente estan articulados a valores como el sentido de
pertenencia y motivacion, actitud enfocada y positiva, esfuerzo para introducir cambios
permanentes, fortalecimiento de la capacidad de auto organizacion, , que son parte de la
presente investigacion, asi como valores de Democracia y solidaridad, identidad y
compromiso, Honradez, Honestidad, Etica y Probidad, Integridad y Respeto, sin
descuidar la capacidad de los gestores que asumen desafios y toman decisiones respecto

a las demandas y problematica urbana de la ciudad apelando a diferentes estilos de gestidn
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del conflicto como una estrategia que en lugar de obstaculizar el trabajo permita por el

contrario disefiar nuevas formas participativas de enfrentar los conflictos.
3.2. Poblacion

“La poblacién es el conjunto de todos los casos que concuerdan con una serie de
especificaciones” (Hernandez, Fernandez & Baptista, 2014).

A partir de esta breve definicion, en la presente investigacion la poblacion estuvo
conformada por un total de 390 trabajadores de la Municipalidad Provincial de Puno,
debidamente registrados en las unidades de la estructura organizacional (organigrama),
en el manual de organizacion y funciones (MOF) y en el cuadro para asignacion de
personal (CAP). De los cuales se ha considerado para efectos del trabajo de investigacion
tomar como sub poblacion la de funcionarios o gestores quienes son los que toman
decisiones en los cuales es posible observar y determinar la practica de valores
organizacionales y el ejercicio de los estilos de gestion de conflicto, los mismos que son

en nimero de 57.
3.3.  Muestra

Hernandez et al. (2010) sostienen que la “muestra es un subgrupo de la poblacion del cual
se recolectan los datos y debe ser representativo de ésta”. (p. 174)

La muestra esta determinada por la siguiente formula:

p(1-p).Z°>.N

Tamafo de Muestra = —; 2
D°.(N-1)+p(1-p)Z

N Poblacion 57
P Proporcidn de éxito 0.5
Z Nivel del Confianza 1.96 (95% de confianza)
D Nivel de Precision 0.05 (5%)
MUESTRA 50

Tamafio de muestra: 50 trabajadores, funcionarios con niveles de decision

Corresponde a una muestra no probabilistica por conveniencia.
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3.4. Meétodo de investigacion
3.4.1. Enfoque

La presente investigacion tiene un enfoque de tipo cuantitativo, teniendo en cuenta
que se usara la recoleccion de datos para probar hipotesis, con base en la medicion
numeérica y el andlisis estadistico, para establecer patrones de comportamiento y

probar teorias (Hernandez et al., 2014).
3.4.2. Método

El método de investigacion utilizado en el presente trabajo de investigacion es el
hipotético-deductivo que en proceso esta estructurado en pasos esenciales como:
la Observacion del fenémeno-problema investigado, la formulacion de hipétesis
para dar cuenta o explicar el problema de investigacién y la deduccién e

inferencias que puedan formularse a partir de los resultados obtenidos.
3.4.3. Tipo de estudio

Corresponde a la investigacion Basica o pura la misma que tiene por finalidad el
mejor conocimiento y comprension de los fenomenos educativos. Para Sanchez
(1998) la investigacion Basica lleva a la bdsqueda de nuevos conocimientos y
campos de investigacion, no tiene objetivos practicos especificos. Mantiene como
propdsito recoger informacion de la realidad para enriquecer el conocimiento

cientifico, orientdndonos al descubrimiento de principios y leyes (p.13).
3.4.4. Nivel o alcance de la investigacion

La presente investigacion segin Herndndez et al. (2014) es correlacional, “este
tipo de estudios tiene como finalidad conocer la relacion o grado de asociacion
que exista entre dos 0 mas conceptos, categorias o variables en un contexto en
particular. Los estudios correlacionales, al evaluar el grado de asociacion entre
dos o mas variables, miden cada una de ellas (presuntamente relacionadas) vy,
después, cuantifican y analizan la vinculacién. Tales correlaciones se sustentan en

hipdtesis sometidas a prueba” (p, 81).
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3.4.5. Disefo

La presente investigacion corresponde al No experimental, porque de acuerdo a
este tipo de investigacion no cuenta con un grupo de experimental dentro de la
institucién, no existe una variable dependiente a la cual se va manipular. Es
Transversal, Asimismo Hernandez et al. (2014) al respecto sefiala que se trata
cuando se “Recolectan datos en un solo momento y tiempo unico donde su
propdsito es describir las variables y analizar su incidencia e interrelacion en un

momento” (p, 289).
3.4.6. Método estadistico
Correlacion de spearman

El estadigrafo que fue utilizado fue Rho de Spearman con lo que se realiz6 la

prueba de hipotesis.
Nivel de significancia

Se consider6 un nivel de significancia del 5% , que es el més pertinente para las

ciencias sociales, el mismo que equivale al 95% de nivel de confianza.
3.5. Descripcién detallada de métodos por objetivos especificos

La investigacion desarrollada es de enfoque cuantitativo, de tipo Bésico o teérico, de
alcance o nivel correlacional, de disefio no experimental, con una muestra no

probabilistica.

Para los objetivos especificos:

1. ldentificar la influencia de la apertura al cambio como valor organizacional en la
integracion como estilo de gestion del conflicto —Caso Municipalidad de Puno,
periodo 2017.

2. Establecer la influencia de la apertura al cambio como valor organizacional en la
acomodacion o servilismo como estilo de gestion del conflicto —Caso
Municipalidad de Puno, periodo 2017.

3. Sefialar la influencia de la apertura al cambio como valor organizacional en la
competencia 0 dominacion como estilo de gestion del conflicto —Caso
Municipalidad de Puno, periodo 2017.
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Se trabajé con el método hipotético-deductivo; los materiales utilizados aparte de textos,
articulos de investigacion relacionados con las variables, se selecciond la Encuesta como
técnica y como instrumento el Cuestionario de Likert que consiste en una escala de
calificacion que se utiliza para cuestionar a una persona sobre su nivel de acuerdo o
desacuerdo con una declaracion y que es ideal para medir reacciones, actitudes y

comportamientos de una persona.

Para el procesamiento de datos se utilizo el Statistical Packege Social Sciences (SPSS 22)
del cual se obtuvo la base de datos para luego proceder con el analisis e interpretacion de
resultados obtenido de acuerdo a cada una de las dimensiones e indicadores de las

variables.

El método estadistico utilizado fue el estadigrafo Rho de Spearman con lo que se realizd
la prueba de hipétesis, con un nivel de significancia del 5%, que es el mas pertinente para
las ciencias sociales, el mismo que equivale al 95% de nivel de confianza. De tal forma
que en la Prueba de hipotesis especifica 1, 2 'y 3: se considero la Correlacion entre la
apertura al cambio y las dimensiones de los estilos de gestion del conflicto (la

integracion, acomodacion y dominacion).
Para los objetivos especificos:

4. Precisar la influencia de la auto mejora como valor organizacional en la
integracion como estilo de gestion del conflicto —Caso Municipalidad de Puno,
periodo 2017.

5. Fijar lainfluencia de la auto mejora como valor organizacional en la acomodacion
o servilismo como estilo de gestion del conflicto —Caso Municipalidad de Puno,
periodo 2017.

6. Delimitar la influencia de la auto mejora como valor organizacional en la
competencia 0 dominacion como estilo de gestion del conflicto —Caso

Municipalidad de Puno, periodo 2017.

Del mismo modo se trabajo con el método hipotético-deductivo; los materiales utilizados
a parte de textos, articulos de investigacion relacionados con las variables, se seleccion6
la Encuesta como técnica y como instrumento el Cuestionario de Likert que consiste en

una escala de calificacion que se utiliza para cuestionar a una persona sobre su nivel de
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acuerdo o desacuerdo con una declaracion y que es ideal para medir reacciones, actitudes

y comportamientos de una persona.

Para el procesamiento de datos se utilizo el Statistical Packege Social Sciences (SPSS 22)
del cual se obtuvo la base de datos para luego proceder con el analisis e interpretacién de
resultados obtenido de acuerdo a cada una de las dimensiones e indicadores de las

variables.

El método estadistico utilizado fue el mismo vale decir el estadigrafo Rho de Spearman
con lo que se realizo la prueba de hipoétesis, con un nivel de significancia del 5% , que es
el mas pertinente para las ciencias sociales, el mismo que equivale al 95% de nivel de
confianza. De tal forma que en la Prueba de hipdtesis especifica 4,5, 6: se considero la
Correlacion entre la auto-mejora y las dimensiones de los estilos de gestién del

conflicto (la integracién, acomodacion y dominacion).
Para los objetivos especificos:

7. Establecer la influencia de la auto trascendencia como valor organizacional en la
integracion como estilo de gestion del conflicto —Caso Municipalidad de Puno,
periodo 2017.

8. Definir la influencia de la auto trascendencia como valor organizacional
en laacomodacion o servilismo como estilo de gestion del conflicto —Caso

Municipalidad de Puno, periodo 2017.

9. Detallar la influencia de la auto trascendencia como valor organizacional
en la competencia o dominacion como estilo de gestion del conflicto —Caso

Municipalidad de Puno, periodo 2017.

Asi mismo modo se trabajo con el método hipotético-deductivo; los materiales utilizados
aparte de textos, articulos de investigacion relacionados con las variables, se seleccion0
la Encuesta como técnica y como instrumento el Cuestionario de Likert que consiste en
una escala de calificacion que se utiliza para cuestionar a una persona sobre su nivel de
acuerdo o desacuerdo con una declaracion y que es ideal para medir reacciones, actitudes

y comportamientos de una persona.

Para el procesamiento de datos se utilizo el Statistical Packege Social Sciences (SPSS 22)

del cual se obtuvo la base de datos para luego proceder con el analisis e interpretacion de

69

Repositorio Institucional UNA-PUNO

No olvide citar esta tesis




Universidad

TESIS EPG UNA - PUNO B1[Li Nacional del
; Altiplano

resultados obtenido de acuerdo a cada una de las dimensiones e indicadores de las

variables.

El método estadistico utilizado fue el mismo vale decir el estadigrafo Rho de Spearman
con lo que se realizé la prueba de hipotesis, con un nivel de significancia del 5%, que es
el mas pertinente para las ciencias sociales, el mismo que equivale al 95% de nivel de
confianza. De tal forma que en la Prueba de hipotesis especifica 7, 8 y 9: se considero
la Correlacion entre la autotrascendencia y las dimensiones de los estilos de gestion

del conflicto (la integracion, acomodacion y dominacion).
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CAPITULO IV
RESULTADOS Y DISCUSION
4.1. Resultados a nivel de variable I: Sistema de valores organizacionales
Descripcion de resultados

Los resultados obtenidos a partir de la aplicacion del instrumento de recoleccion de
informacion aplicado a los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Puno son
presentados a continuacion manteniendo la coherencia metodologica de las dimensiones
e indicadores de la mencionada variable las que pueden ser observadas en tablas y

graficos correspondientes.
Dimension 1: Apertura al cambio
Tabla 1

Apertura al cambio de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Puno-2017.

ESCALA items 01 items 02 items 03 items 04 promedio

N° % N° % N° % N° % N° %
Totalmente en desacuerdo 5 10 2 4 9 18 11 22 7 14

En desacuerdo 16 32 17 34 14 28 12 24 15 30
Indeciso 12 24 13 26 9 18 7 14 10 20
De acuerdo 8 16 14 28 8 16 10 20 10 20
Totalmente de acuerdo 9 18 4 8 10 20 10 20 8 16
TOTAL 50 100% 50 100% 50 100% 50 100% 50 100%

Fuente: Base de datos de la investigadora
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Figura 2. Apertura al cambio por indicadores
Fuente: Tabla 1
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Figura 3. Apertura al cambio por dimensién
Fuente: Tabla 1

En la tabla 1 y en la figura 1 se observa los resultados obtenidos de la aplicacion del
instrumento de recoleccion de informacion a nivel de la Dimension: Apertura al
Cambioy de los indicadores relacionados con el Sentido de pertenenciay el Fomento
del cambio e iniciativas organizacionales. Al respecto se observa a nivel del items 1:

La organizacion es un sistema abierto que posibilita el mantenimiento de su
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identidad y la pertenencia de todos sus colaboradores en bien de la colectividad,
muestra que el 32% de los encuestados manifiestan estar en desacuerdo en considerar que
la organizacion donde gestionan sea un sistema abierto que le posibilite el mantenimiento
de su identidad y pertenencia como persona y trabajador de la municipalidad cuya funcién
esencial en la prestacion de servicios a la poblacion; el 24% muestran su indecision al
respecto y el 18% estan totalmente de acuerdo. Estos resultados obtenidos guardan
relacion con la investigacion de Chavez (2014) quien en a partir de la investigacion que
realiza en Guatemala, concluye que “Aumentar el sentido de la pertenencia forma
colaboradores asertivos, con capacidades de innovacion, flexibilidad, iniciativa,
liderazgo, desarrollo y diferentes cualidades dindmicas para trabajar, para que aseguren
una vida laboral plena y en continua mejoria” (p.52); pero difiere del hallazgo de Chavez
(2010) quien, en su investigacion en la Municipalidad de Trujillo, concluye que “...los
valores organizacionales no estan difundidos por la institucion y el clima organizacional
de insatisfaccion influye en la gestion de los servicios que brinda a los ciudadanos” (p.
70).

Teoricamente estos resultados se sustentan en la importancia de valores organizacionales
como Identidad organizacional, sentido de la pertenencia, motivacion, trabajo en equipo,
tal como lo plantea Minguez (2000) al referirse a la identidad organizacional lo hace
concibiéndola como la totalidad de los modos en que la organizacion se presenta a si
misma. Por lo tanto, la identidad se proyecta de cuatro maneras diferentes: quién eres,
queé haces, como lo haces, a donde quieres llegar (p.93); del mismo modo Balmer (2012)
afirma que la identidad organizacional es la adicion de los elementos tangibles e
intangibles que diferencia a una organizacion, la cual esta configurada por las acciones
de los lideres, tradicion y sobre todo el entorno de la organizacion, siendo
multidisciplinario, a través de estrategias, estructura, comunicacion y cultura de la
empresa (p.56), finalmente destaca la importancia de dichos valores organizacionales el
planteamiento de Costa, Galeote & Segura (2004) quien sefiala que la Identidad
Organizacional actia como un sistema de comunicacion que se incorpora a la estrategia
global de la empresa, y estd presente, siendo los participantes de la organizacion los
actores principales que deben sujetarse e identificarse con cada elementos, atributo y

lineamiento que la institucion establece (p.88).

Ni que decir de la importancia del sentido de pertenencia en la medida que es considerado

como el elemento basico de la cultura organizacional tal como lo reafirma De Pontes
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(2011) al sefalar que el sentido de pertenencia tiene un carécter colectivo por cuanto esta
estructurado por la visidn, valores, simbolos, historia y misién, manifestados en la
identificacion afectiva y el orgullo en el hacer, sentir y ser de todos los miembros de la
organizacion. Desde esta perspectiva el sentido de pertenencia incluye el sentimiento de
identificacion y arraigo que se genera en un individuo para con un ambiente 0 grupo

definido, genera un vinculo y compromiso, organizacional.

Asi mismo se encuentran los trabajos de Chiavenato (2009) para quien el sentido de la
pertenencia es la actitud que se refleja en el individuo al considerarse y sentirse parte de
un colectivo; Maslow (1954) quien ubica la Pertenencia, la motivacion y las necesidades
de los individuos en el tercer nivel de la piramide de necesidades para el ser humano,
hacen referencia al principio de afiliacion y membresia dado que eéste marca la
identificacion en un contexto determinado produciendo una respuesta favorable a nivel

fisico, psicologico y emocional.

En cuanto al items 2: Cuenta con un equipo de trabajo motivado como clave
fundamental para que la organizacion tenga éxito, el 34% de los encuestados
manifiestan estar en desacuerdo en considerar que cuentan con un equipo de trabajo
motivado para lograr los propdsitos institucionales; el 28% estan de acuerdo y el 26%
estan indecisos. Los resultados observados hacen referencia al trabajo en equipo como
estrategia fundamental para el logro del éxito organizacional, el mismo que se refiere al
conjunto de personas asignadas o auto asignadas, de acuerdo a habilidades y
competencias especificas, para cumplir una determinada meta bajo la conduccion de un
coordinador; el trabajo en equipo se configura como el conjunto de estrategias que utiliza
un grupo humano para lograr las metas propuestas bajo tres condiciones: esta conformado
por un grupo de personas organizadas, con diferentes habilidades y que tengan un
propdsito comun, en este caso en la Municipalidad con el trabajo en equipo puede
lograrse compatibilizar los objetivos personales con los organizacionales. Resultado que
coincide con la investigacion de Hernandez, Espinoza y Lopez (2012) realizada en la
ciudad Juarez de Meéxico para quienes: cuando los valores de los empleados son
compatibles con los valores de la organizacion, resulta beneficioso tanto para los

empleados como para la empresa” (p. 38).

El items 3: La organizacion donde laboro pone a prueba su capacidad de adaptacion

y flexibilidad frente a los cambios que el entorno externo e interno le demanda,
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permite observar que el 28% de los encuestados manifiestan estar en desacuerdo en
considerar que la organizacion donde laboran pone a prueba la capacidad de adaptacion
y flexibilidad frente a los cambios externos e internos; el 20% estan de acuerdo y el 18%
estan indecisos. El resultado positivo obtenido guarda relacién con la investigacion de
Cabezudo (2018) realizada en la ciudad de Lima, quien concluye que el “factor de
Adaptabilidad de la variable independiente Gestion de la cultura de valores
organizacionales tiene un resultado de ,818 sobre el factor Disponibilidad al cambio de la

variable Desempefio Laboral” (p.85-86).

La adaptacion y flexibilidad al interior de las organizaciones guarda relacion con lo que
sefialan Martinez & Giraldo (2012) con las nuevas tendencias administrativas surgen
nuevos conceptos que empiezan a hacer parte del argot directivo y organizacional, tales
como: autonomia del personal; libertad en el ejercicio de poder y la toma de decisiones,
para la resolucion de problemas y la generacion de nuevo conocimiento; cooperacion para
la creacién y transformacion de conocimiento; colaboracion y asociatividad para la
transferencia de conocimiento; confianza, para generar los espacios adecuados que
fomenten esa colaboracion. Estos conceptos, ligados a conocimiento, cambian la forma
de ver al trabajador. Asi el lenguaje administrativo migra de recurso humano a personal,
a talento humano vy a capital intelectual. Vuelve asi, una vez mas, la administracion, la
mirada hacia lo humano individual y colectivo, al entender al trabajador como actor y
generador de conocimiento, aprendizaje, creatividad e innovacion en la organizacion
(p.176), en este marco la flexibilidad se constituye en un conjunto de capacidades que le
permiten a la organizacion adaptarse al entorno. Grobart (2003) define la flexibilidad
como “lacapacidad de respuesta rapida, eficiente y variada para adaptarse y/o anticiparse
a los distintos tipos de cambio que continuamente estan afectando a las organizaciones
debido a la evaluacion de sus circunstancias internas y externas, desarrollando o
manteniendo de esta forma la ventaja competitiva; el término flexibilidad estratégica hace
referencia a las habilidades de la organizacion para responder de forma adecuada y en el
momento preciso a los cambios del entorno que puedan afectar significativamente a los
resultados empresariales; la orientacion a la flexibilidad proporciona a los empleados la
posibilidad de controlar su propio trabajo, autonomia y utilizacion de métodos y
procedimientos (p.39).

En el items 4: Todos los trabajadores o colaboradores de la organizacion no solo

estamos al tanto de los cambios implementados, sino que asumimos un rol activo
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durante dicho proceso, se observa que el 24% de los encuestados manifiestan estar en
desacuerdo en considerar que los trabajadores de la organizacion estan al tanto de los
cambios implementados y que asumen un rol activo en dicho proceso; el 20% estan de
acuerdo y el 20% estan totalmente de acuerdo. Nos parece interesante las respuestas
obtenidas en este item por parte de los gestores de la Municipalidad de Puno, porque es
el 40% de ellos quienes responden positivamente y reconocen que juegan un papel

importante en la institucion.

Estudios actuales relacionados con la administracion moderna precisan la importancia del
involucramiento de todos los actores en una organizacion, al respecto Bravo & Kausel
(2015) Manifiesta que gran parte del saber convencional que indican que el éxito de las
empresas depende del tamafio de la misma, la alta tecnologia, estar en la industria correcta
0 mantener salarios bajos; quedan de manifiesto como equivocados, con la evidencia
disponible de un par de casos de empresas que han tenido éxito con el enfoque en la

gestion del personal de alto compromiso, alto rendimiento y alta participacion (p.22).

Anivel de la Dimension en general en el grafico 2 se observa que el 14% de encuestados
esta totalmente en desacuerdo; el 30% estd en desacuerdo; el 20% esta indeciso; el 20%
estd de acuerdo y el 16% esta totalmente de acuerdo; la suma de las respuestas negativas
alcanza al 44% de entrevistados; al 36% de respuestas positivas y el 20% de indecisos,
estos resultados coinciden plenamente con los obtenidos a nivel de cada uno de los
indicadores. En general los resultados evidencian en primer lugar que los gestores tienen
una resistencia al cambio, no se sabe si por desconocimiento, por falta de interés, temor
u otras razones, y es que el cambio es “un proceso a través del cual se pasa de un estado
a otro, generandose modificaciones o alteraciones de caracter cuantitativo y/o cualitativo
de la realidad” (Lopez, Restrepo y Lopez) (p. 149), entonces es facil inferir si esta es la
respuesta de los gestores de la municipalidad quienes toman decisiones entonces qué
pasara con los trabajadores que no estan en esa posicion , es de suponer que la situacion
es mucho mas grave. De otro lado el cambio es un fendmeno social que ocurre en diversos
contextos, con diferentes magnitudes, y con variados tipos y manifestaciones. Este ha
sido y es, inherente a la sociedad y al hombre desde el mismo inicio de su existencia y
aunque su ocurrencia es diaria, las personas no pueden asumir sus repercusiones tan
rapido como para no sufrir trastornos por ello (Leon, 2002), siendo asi hace falta que las
autoridades Municipales en medio de todo proceso de innovacion y cambio

organizacional, asuman el compromiso de contribuir a la comprension de los procesos en
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los trabajadores y en ellos mismos ademas de buscar estrategias para lograr la aceptacion
de los cambios, lograr la sensibilizacion y evitar las barreras que su aceptacion. De otro

lado la Municipalidad debe conocer e implementar los enfoques del cambio como son:

1. El enfoque sistémico que proporciona una forma util de pensar el cambio
organizacional. EI modelo de sistemas del cambio describe la organizacion en
forma de seis variables que se afectan en forma reciproca, es decir, que son
interdependientes, ellas son: la gente, la cultura, la tarea, la tecnologia, el disefio
y la estrategia. (LOpez, Restrepo y Lépez) (p. 150), siendo que la variable cultura
subsume las creencias, valores, expectativas, normas compartidas con los

miembros de una organizacion.

2. La perspectiva de Contingencia, que establece la necesidad de un diagnostico
preciso del funcionamiento y los problemas organizacionales, es decir que antes.

de cambiar algo en forma efectiva, hace alta comprenderlo.
Dimensién 2: auto mejora
Tabla 2

Auto mejora de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Puno-2017

ESCALA items 05 items 06 items 07 items 08 promedio
N° % N° % N° % N° % N° %
Totalmente en desacuerdo 9 18 9 18 4 8 5 10 7 14
En desacuerdo 13 26 16 32 15 30 17 34 15 30
Indeciso 11 22 12 24 14 28 15 30 13 26
De acuerdo 9 18 8 16 9 18 9 18 9 18
Totalmente de acuerdo 8 16 5 10 8 16 4 8 6 12
TOTAL 50 100% 50 100% 50 100% 50 100% 50 100%

Fuente: Base de datos de la investigadora
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Figura 4. Auto mejora por indicadores
Fuente: Datos de la tabla 2.
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Figura 5. Auto mejora por dimension
Fuente: Datos de la tabla 2.

En la tabla 2 y en la figura 3 se observa los resultados obtenidos de la aplicacion del
instrumento de recoleccion de informacion a nivel de la Dimension: Auto mejoray de
los indicadores relacionados con la Actitud enfocada, positiva y entusiasta y el

Esfuerzo para aplicar mejoras en el rea de trabajo

Al respecto se observa a nivel del items 05: La organizacion muestra entusiasmo en
todos sus emprendimientos, los hace extensivos entre los trabajadores como una

cualidad que nos da fuerza, serenidad y vision positiva para enfrentar los problemas
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gue se presentan, que el 26% de los encuestados manifiestan estar en desacuerdo en
considerar que en la organizacion donde gestionan se muestre entusiasmo en todas las
actividades que se realizan, que existe ademas tranquilidad, serenidad y vision positiva
para enfrentar los situaciones dificiles o problemas que se presenten cotidianamente; el
22% muestran su indecision al respecto y con el 18% estan de acuerdo y totalmente en

desacuerdo respectivamente, mientras que el 16% esta totalmente de acuerdo.

Estos resultados obtenidos guardan relacion con la investigacion de Cabezudo (2018)
quien en a partir de la investigacion que realiza en la ciudad de Lima, Perd, concluye que
“El factor predisposicion de la variable Gestion de la cultura de los valores
organizacionales, tiene u n resultado de ,879 sobre el factor Trabajo en Equipo de la
variable Desempefnio Laboral ”. (p.85-86); pero difiere del hallazgo de Chavez (2010)
concluye que “La cultura organizacional en la Municipalidad Provincial de Trujillo esta
basada principalmente en valores individuales que practican los trabajadores”. (p. 70).
Estos resultados evidentemente estan relacionados con la motivacion laboral es entendida
como la voluntad de ejercer altos niveles de esfuerzo hacia metas organizacionales,
condicionadas por la satisfaccion de alguna necesidad individual (Robbins, 2002). Se
entiende por necesidad un estado interno de la persona que hace que ciertas acciones
resulten mas atractivas. La motivacion laboral ha constituido un proceso de gran
relevancia tanto desde la perspectiva de la investigacion como de la gestion
organizacional Peird (1990) Si la organizacion promueve en el trabajador muestras y
acciones motivacionales, entonces su labor se verd enfocada al logro de las metas
institucionales; por lo resultados obtenidos la percepcion de los trabajadores es negativa
al respecto lo cual permite inferir que las autoridades especialmente a nivel de la gerencia

de recursos humanos no cumplen con esta funcion tan importante.

En cuanto al items 6: La organizacién promueve los cambios de actitud positiva en
sus colaboradores, ayudando a mejorar en sus niveles de experiencia laboral, se tiene
que el 32% de los encuestados manifiestan estar en desacuerdo en considerar que en la
organizacion investigada se promueva los cambios ayudando a mejorar en las
competencias laborales a nivel de los trabajadores; el 24% estan indecisos; el 32% estan
en desacuerdo; el 18% estan totalmente en desacuerdo; el 16% Yy el 10% estan de acuerdo

y totalmente de acuerdo.
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Los resultados observados permiten tener la percepcion de los trabajadores respecto a si
la Municipalidad Provincial de Puno promueve cambios de actitud asumiendo valores y
comportamientos positivos frente a la negatividad existentes, lo cual es posible lograr a
través de un acercamiento de la autoridad hacia los trabajadores, posibilitando también
niveles de fortalecimientos de sus capacidades y competencias de tal forma que eleven
los niveles de eficiencia y eficacia en el trabajo pero que al mismo tiempo se sientan

motivados.

En el items 7: La organizacién contribuye a la generacion de valor agregado en los
servicios considerando como principio basico la calidad del servicio que brinda a la
poblacidn, se observa que el 30% de los encuestados manifiestan estar en desacuerdo en
considerar que la organizacion donde laboran contribuye a la generacion de valor
agregado en los servicios que se brinda a la poblacién; el 28% estan indecisos; el 18% y
16% estan de acuerdo y totalmente de acuerdo respectivamente; mientras que el 8% esta

totalmente en desacuerdo.

En el items 8: La organizacién como valor fundamental optimiza recursos y eleva la
calidad de los servicios en favor de la poblacién, se observa que el 34% de los
encuestados manifiestan estar en desacuerdo en considerar que la organizacion como
valor fundamental optimiza recursos y eleva la calidad de los servicios en favor de la
poblacion; el 30% estan indecisos; el 18% y 8% estan de acuerdo y totalmente de acuerdo

respectivamente, mientras que el 10% esta totalmente en desacuerdo.

En relacion a los resultados obtenidos de las preguntas 7 y 8 del instrumento aplicado,
Ramirez, Carbal & Zambrano (2012) sefialan que en la actualidad es palpable que, en la
empresa, aun cuando ésta no sea una gran empresa, la creacion de valor es una variable
no solo de competitividad, sino de supervivencia para cualquier organizacién que quiera
permanecer en el mercado. Por ello, crear valor es un desafio que enfrentan las empresas.
Laniado (2002) el mismo autor, manifiesta que “crear valor significa una serie de
actividades que conducen al propietario 0 accionista a obtener una rentabilidad superior

a la que obtendria con otra alternativa comparable” (p. 159).

Al respecto es importante hacer notar que no se trata solo del valor agregado relacionado
con lo econdmico, sino valor agregado referido al valor de la gestion en prestacion de
servicios que brinda la Municipalidad Provincial de Puno a toda la ciudadania de su

jurisdiccion.
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Anivel de la Dimension en general en el grafico 4 se observa que el 14% de encuestados
esta totalmente en desacuerdo; el 30% estd en desacuerdo; el 26% esta indeciso; el 18%

estd de acuerdo y el 12% esta totalmente de acuerdo.

En general los resultados obtenidos guardan relacion con dos aspectos, la primera con el
papel que cumple el recurso humano como elemento fundamental para lograr ventaja
competitiva y la segunda relacionada con la mejora continua de la organizacion. En toda
organizacion la formacion de recursos humanos juega un papel importante en la busqueda
de la calidad y productividad que bajo estas condiciones puede llegar a ser una
organizacion competitiva, por ello se apela a un modelo organizacional que permita
alcanzar niveles de productividad, conocer como es el desempefio de los trabajadores,
cual es el grado de eficiencia que poseen y el nivel de eficacia de la organizacion para
crear productos o servicios. La auto mejora es conocida también como mejora continua
que como su nombre lo sefiala es el proceso de permanente retroalimentacion y
adaptacion a las exigencias del entorno externo e interno para estar en condiciones
Optimas de brindar servicios de calidad. Implica en todo caso estar en continua revision y
mejoramiento de los procesos de gestion al interior de la Municipalidad, la reingenieria
de los mismos. Se trata de hacer eco lo sefialado por Suérez (2007): “...las organizaciones
han comenzado a transitar por una nueva etapa evolutiva estrechamente vinculada con la
sociedad en general, es decir, con la creacidn de valor pablico a través de productos y
servicios que beneficien a todos los sectores y a todos los actores interesados de una

comunidad” (p.2).
Dimension 3: auto trascendencia
Tabla 3

Auto trascendencia de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Puno-2017

ESCALA items 09 items 10 items 11 items 12 promedio
N° % N° 9% N° % N° % N° %
Totalmente en desacuerdo 3 6 2 4 7 14 9 18 5 10
En desacuerdo 16 32 21 42 15 30 13 26 16 32
Indeciso 11 22 16 32 6 12 10 20 1 22
De acuerdo 15 30 7 14 9 18 8 16 10 20
Totalmente de acuerdo 5 10 4 8 13 26 10 20 8 16
TOTAL 50 100% 50 100% 50 100% 50 100% 50 100%

Fuente: Base de datos de la investigadora
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Fuente. Datos de la tabla 3
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Figura 7. Auto trascendencia por dimension
Fuente: Datos de la tabla 3.

En la tabla 3 y en la figura 5 se observa los resultados obtenidos de la aplicacion del
instrumento de recoleccion de informacion a nivel de la Dimension: Auto trascendencia
y de los indicadores relacionados con el Fortalecimiento la capacidad de auto

organizacién y el Aprendizaje organizacional

Al respecto se observa a nivel del items 09: Laboro en una organizacion que busca la
interaccion continua con el entorno, siempre en permanente actualizacion y de

acuerdo a una logica que privilegia su identidad cultural, muestra que el 32% de los
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encuestados manifiestan estar en desacuerdo en considerar que en la organizacion donde
gestionan se muestre entusiasmo en todas las actividades que se busca la interaccion
continua con el entorno y que privilegia la identidad cultural; el 22% muestran su
indecision al respecto; el 30% estan de acuerdo; el 10% lo estan totalmente de acuerdo,
mientras que el 6% esta totalmente de desacuerdo.

Desde una perspectiva teorica el aprendizaje organizacional es la base de una buena
gestion del conocimiento, y la gestion del conocimiento es la base para la generacion de
capital intelectual y capacidades organizativas y de investigacion. Senge (1993) desde
una perspectiva sistémica, afirma que el aprendizaje organizacional radica en la
comprension global de la organizacion y de las relaciones entre sus componentes, proceso
que es lento y costoso. Esta concepcion implica la creacidon en la organizacion de
capacidades internas, para poder adaptarse al entorno; capacidades que se convierten en
un factor clave de éxito para el desempefio de la misma, logrando obtener una ventaja
competitiva para garantizar la sostenibilidad en el tiempo, siendo el hombre el principal

eje de la organizacion.

En cuanto al items 10: La Municipalidad es una organizacion que promueve la
flexibilidad, preocupacion por su personal y por los usuarios, manifestandose en la
tolerancia, el bienestar o la solidaridad; se tiene que el 42% de los encuestados
manifiestan estar en desacuerdo en considerar que la Municipalidad es una organizacion
que promueve la flexibilidad preocupacion por su personal y por los usuarios
manifestandose en la tolerancia, el bienestar o la solidaridad; 32% estan indecisos; el 14%
y 8% estan de acuerdo y totalmente en acuerdo; mientras que el 4% esta totalmente de

desacuerdo.

Segun Caballero y Blanco (2007) la flexibilidad de las organizaciones requiere trasladar
hacia los propios trabajadores similares caracteristicas de polivalencia y ductilidad; para
poder responder a esta situacion, la gestion del capital humano debera orientarse hacia el
desarrollo de trabajadores responsables de la ejecucién de diferentes funciones vy
preparados para asumir cambios en sus roles segun las necesidades productivas del
sistema laboral. En consonancia con estos planteamientos, las personas con mayor valor
para las organizaciones seran aquellas que sepan aprovechar la inestabilidad laboral, que
se muestren abiertas y flexibles ante el cambio y que sepan adaptarse permanentemente

a nuevos contextos y procedimientos de trabajo. En este sentido, contintan sefialando los
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autores, que los cambios empresariales dinamizardn cambios en las necesidades
formativas y en el desarrollo de competencias que las personas deben aceptar y solventar

de forma flexible y eficiente (p.617).

En cuanto al items 11: La organizacion reconoce la existencia de contradicciones y
conflictos y oportunidades para su crecimiento utilizandolas en provecho como
fuente de aprendizaje, creatividad e innovacion; se tiene que el 30% de los encuestados
manifiestan estar en desacuerdo en considerar que la organizacion reconoce la existencia
de contradicciones y conflictos y oportunidades para su crecimiento utilizandolas en
provecho como fuente de aprendizaje, creatividad e innovacion; el 12% estan indecisos;
el 18% y 26% estan de acuerdo y totalmente de acuerdo respectivamente mientras que el

14% estan totalmente en desacuerdo.

Chiavenato (2009) sefiala que los conflictos organizacionales son productos de las
mismas estructuras, del liderazgo del directivo, de los reglamentos, controles
administrativos existentes en las organizaciones, de alli que el director deba enfrentar a
diario en las instituciones los conflictos organizacionales y como plataforma utilice su
formacion gerencial, para que logre funcionar de acuerdo a las expectativas de los
miembros (p.611). Por tanto, no es solo la funcion o el Rol del directivo, en este caso del
Alcalde de la Municipalidad la responsabilidad de los conflictos, sino que es del conjunto
de todos los actores de la organizacion, es decir del Ilamado comportamiento
organizacional que a su vez es definido como el estudio del funcionamiento de la
dindmica de las organizaciones y de como se comportan los grupos y los individuos

dentro de ella.

En cuanto al items 12: La organizacion desarrolla diferentes formas de interaccion
dindmica y asume la complejidad como marco integrador de valores éticos,
epistemicos y de accion regidos por el aprendizaje permanente; se tiene que el 26% y
el 18% de los encuestados manifiestan estar en desacuerdo y totalmente en desacuerdo
en considerar que en la organizacion desarrolla diferentes formas de interaccion dinamica
y asume la complejidad como marco integrador de valores éticos, epistémicos y de accion
regidos por el aprendizaje permanente; el 20% estan indecisos; el 16% y 20% estan en

acuerdo totalmente de acuerdo.

Estos resultados estan relacionados desde la perspectiva teorica a la Administracion de

Recursos Humanos, vale decir a los Chiavenato (1999) sefiala: las organizaciones reclutan
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y seleccionan sus recursos humanos para alcanzar con ellos, y mediante ellos, objetivos
organizacionales (produccion, rentabilidad, etc.), inclusive, una vez reclutados y
seleccionados, los individuos tienen objetivos personales que luchan por alcanzar, y
muchas veces se valen de la organizacion para lograrlo. La relacién individua —
organizacion no es siempre cooperativa y satisfactoria, frente al cual dice el autor se deben
establecer estrategias para lograr la integracion individuo — organizacion realmente
efectiva. Segun él, la mayor responsabilidad en cuanto a la integracion entre los objetivos
individuales y de la organizacion recae sobre la alta gerencia. En cuanto los individuos
buscan sus satisfacciones personales (salario, comodidad, descanso, etc.), de igual modo
las organizaciones tienen necesidades (capital, edificios, recursos humanos, etc.) asi, la
interdependencia de las necesidades del individuo y de la organizacién es enorme. En
cuanto, que el individuo proporciona habilidades, conocimientos, capacidades y
destrezas, junto con su aptitud para aprender y un indeterminado grado de desempefio, a
su vez, la organizacion debe promover en los trabajadores responsabilidades definidas

preservando un equilibrio entre las personas y la organizacion (p.8).

A nivel de la Dimension en general en el gréafico 6 se observa que el 10% de encuestados
esta totalmente en desacuerdo; el 32% esta en desacuerdo; el 22% esta indeciso; el 20%

estd de acuerdo y el 16% esta totalmente de acuerdo.

En general los resultados obtenidos a nivel de esta dimensién coinciden con Rodriguez y
Romo (2013) quienes en su investigacion concluyen: En cuanto a los valores
organizacionales, se encontrd que entre los trabajadores el tipo de valor dominante es el
de auto trascendencia, el cual tiene un enfoque hacia el medio ambiente interno,
empleando para esto la flexibilidad, preocupacion por las personas y mediante la

promocidn de valores como la tolerancia, el bienestar, o la solidaridad (p.16).

La auto trascendencia es un concepto muy complejo que depende en gran medida de la
visién del mundo que tiene la persona pero que se refleja en la organizacion, por cuanto
ella se forma y esta en permanente cambio. El la organizacion la auto trascendencia esta
relacionada con la creatividad, originalidad, imaginacién, auto organizacion y también

por la capacidad de enfrentar los problemas.

Al respecto Arboines (2007) citado por Chavez (2014) explica que la auto-organizacion

sigue un esquema de accion— reflexion — implantacion que permite explorar la innovacién
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y generacion de valor conforme se desarrollen las actividades y competencias en el

proceso de aprendizaje e intercambio de conocimientos (p. 14).

Tabla 4

Sistema de valores organizacionales - global de los trabajadores de la Municipalidad

Provincial de Puno-2017

ESCALA N° %

Totalmente en desacuerdo 6 12.0%
En desacuerdo 15 30.0%
Indeciso 1 22.0%
De acuerdo 10 20.0%
Totalmente de acuerdo 8 16.0%
TOTALES 50 100.0%

Fuente: Base de datos de la investigadora
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Figura 8. Sistema de valores organizacionales a nivel global

Fuente. Datos de la tabla 4.

Anivel global los resultados obtenidos de la variable Sistema de valores organizacionales

permite observar que el 12% y 30% de los entrevistados estan totalmente en desacuerdo;

y en desacuerdo respectivamente; el 22% estan indecisos; el 20% y 16% de entrevistados

estan de acuerdo y totalmente de acuerdo en lo que se observa la apertura al cambio, la

automejora y auto trascendencia dentro de la Municipalidad Provincial de Puno.

Las organizaciones actuales conocidas como hiper modernas o flexibles, segin Sanchez

(2009) se caracterizan porque:
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o Desarrollan el factor clave de la velocidad; evoluciona rapidamente ante las
oportunidades de negocio y las contingencias del entorno.

o Tienen predisposicion al cambio, para la apertura de nuevos emprendimientos que
les permite, diversificar sus mercados con nuevos bienes y servicios integrando
creativamente la evolucion tecnoldgica.

o Incrementan sus competencias y habilidades para reformarse, y adaptarse a las
nuevas realidades sociales y culturales.

o Reforma sus modelos de gestion acorde a las nuevas tendencias; superando las
brechas generacionales y tecnoldgicas, asegurando potencialmente, una
supervivencia potencialmente libre de conflictos.

o Crean unidades de negocios disefiadas con una organizacion y operatividad
independiente, que pueden ser vendidas para optimizar los resultados de la
empresa.

o Establecen entornos de trabajo promotores del bienestar positivo, eliminando
cualquier tipo de discriminacion injusta.

. Fomentan la responsabilidad social corporativa.
4.2.  Resultados a nivel de variable d: estilos de gestion del conflicto
Descripcion de resultados

Del mismo modo se pasa a dar cuenta de los resultados obtenidos con relacion a la
variable dependiente Estilos de Gestion a partir de las dimensiones e indicadores

determinada para la mencionada variable.
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Dimension 1: integracién
Tabla 5

Integracion de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Puno-2017

ESCALA items 13 items 14 items 15 items 16 promedio
N° % N° 9% N° 9% N° % N° 9%
Totalmente en desacuerdo 13 26 9 18 5 10 11 22 10 20

En desacuerdo 15 30 21 42 17 34 15 30 17 34
Indeciso 7 14 8 16 12 24 9 18 9 18
De acuerdo 10 20 10 20 12 24 9 18 10 20
Totalmente de acuerdo 5 10 2 4 4 8 6 12 4 8
TOTAL 50 100% 50 100% 50 100% 50 100% 50 100%

Fuente: Base de datos de la investigadora

X
N
<

45% -
40% -
35% -
30% A
25% A
20% A
15% A
10% A
5% -
0%

26%

PREG. 13 PREG. 14 PREG. 15 PREG. 16
B Totalmente en desacuerdo ™ En desacuerdo Indeciso
M De acuerdo M Totalmente de acuerdo

Figura 9. Integracion por indicadores

Fuente. Datos tabla 5.
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Figura 10. Integracion por dimension
Fuente. Datos de la tabla 5.

Rahim y Bonoma citado por Sanchez (2009) establecen una nueva interpretacion del
modelo, que determina los estilos de gestion del conflicto con base en dos dimensiones:
el interés propio y el interés de los otros. La primera dimension esta relacionada con la
medida en que un trabajador trata de satisfacer su propio interés; la segunda dimension
se refiere a la medida en que se quiere o desea satisfacer el interés de los demaés. Desde
esta perspectiva, la presente investigacion asumio de los cinco estilos de gestion del
conflicto, la integracién (alto interés propio y alto interés de los otros), acomodacion o
servilismo (bajo interés propio y alto interés de los otros), y de competencia o dominacién

(alto interés propio y bajo interés de los otros),

Tomando en cuenta esta referencia tedrica se observa los resultados obtenidos de la
aplicacion del instrumento de recoleccion de informacion a nivel de la Dimension:
Integracion y de los indicadores relacionados con la Resolucién Colaborativa de los

conflictos y el Logro de soluciones aceptables por las partes.

Es asi que se observa en la Tabla 5, a nivel del items 13: Intento analizar el problema
con la otra parte para encontrar una solucién aceptable para ambos, muestra que el
30% Yy el 26% de los encuestados manifiestan estar en desacuerdo y estar totalmente en
desacuerdo en considerar que en la Municipalidad existe el Intento por analizarlos
problemas que se presenten con las partes involucradas para encontrar una solucion
aceptable para ambos; el 14% muestran su indecision al respecto; el 20% y 10 % estan de

acuerdo y estan totalmente de acuerdo.
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El estilo de gestion de Integracion del conflicto incluye una alta preocupacion por si
mismo Y alta preocupacion por los otros, se fundamenta en la busqueda de un acuerdo
que satisfaga las aspiraciones de las partes, este estilo refleja la colaboracion entre los
trabajadores enfrentados, por lo que puede llevar a la apertura, el intercambio de
informacion, la puesta en comdn de las ideas y, el examen de las diferencias existentes
para entender el problema y tratar de llegar a una solucion aceptable para todos199. En el
estilo integrador las partes confrontan el problema y lo identifican en forma cooperativa,
generan y sopesan soluciones alternas y eligen una solucion; tiene efectos de larga
duracién ya que enfrenta el problema subyacente, no Gnicamente sus sintomas. A partir
de este fundamento tedrico puede inferirse que en la Municipalidad Provincial de Puno

no se implementa La Integracion como estilo de gestidn del conflicto, ya que el 56%

- (sumatoria de las respuestas totalmente en desacuerdo y en desacuerdo)
de los trabajadores tienen una percepcion negativa al respecto. Estos
resultados coinciden con la investigacion de Sanchez (2009) quien en una
de sus conclusiones sefiala que “Es baja la conflictividad relacional que
percibe, con lo cual las diferencias e incompatibilidad manifiestas por
concepto de valores, gustos, preferencias e identidad son pocas. Por estas
razones los grupos de trabajo tienen menos tension interpersonal, se genera
menos antipatia entre ellos y como consecuencia los trabajadores se
sienten méas satisfechos con su grupo de trabajo, disminuyendo las

reacciones negativas como el temor y la ansiedad en el trabajo (p. 341).

A nivel del items 14: Comparte e integra mis ideas con las de la otra parte para
alcanzar una decision conjuntamente, se observa que el 42% y el 18% de los
encuestados manifiestan estar en desacuerdo y estar totalmente en desacuerdo en
considerar compartir las ideas y opiniones de las partes para llegar a una decision
conjunta; el 16% muestran su indecision al respecto; el 20% y 4% estan de acuerdo y

estan totalmente de acuerdo respectivamente.

Del mismo modo a nivel del items 15: Trato de plantear claramente nuestros
intereses para que el problema pueda ser resuelto de la mejor forma posible, se
observa que el 34% y el 10% de los encuestados manifiestan estar en desacuerdo y estar
totalmente en desacuerdo respectivamente en considerar que la Municipalidad posibilita

el planteamiento de los intereses tanto individuales como organizacionales para su mejor
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resolucion; el 24% muestran su indecision al respecto; el 24% y 8% estan de acuerdo y

estan totalmente de acuerdo respectivamente.

En el items 16: Procura alcanzar con la otra parte soluciones que nos beneficien a
ambos, se observa que el 30% y el 22% de los encuestados manifiestan estar en
desacuerdo y estar totalmente en desacuerdo respectivamente en considerar que la
Municipalidad promueve la solucion de los problemas de tal forma que beneficien a los
que se encuentran en conflicto; el 18% muestran su indecision al respecto; el 18% y 12%

estan de acuerdo y estan totalmente de acuerdo respectivamente.

Anivel de la Dimension en general en el grafico 8 se observa que el 20% de encuestados
esta totalmente en desacuerdo; el 34% esta en desacuerdo; el 18% esta indeciso; el 20%
esta de acuerdo y el 8% esté totalmente de acuerdo.

Estos resultados se asocian con el planteamiento de Sanchez (2009) quien manifiesta que
la cultura es una variable extraordinariamente influyente en la forma de desarrollar la
interaccion entre unos y unas con otros y otras, estableciendo pautas y normas de conducta
que son aceptadas y reconocidas como validas, por tanto incide directamente en los
problemas y soluciones que podemos y nos pueden causar, lo que incidira profundamente
en los conflictos que desarrollamos con unos(as) y otros(as) (p.113). Se trata en todo caso
de cuidar y promover buenas relaciones con los miembros de nuestro entorno laboral,
respetando las diferentes formas de pensar, de entender e interpretar, asi como enfrentar

los problemas organizacionales.
Dimensidn 2: De acomodacion o servilismo

Tabla 6. De acomodacion o servilismo de los trabajadores de la Municipalidad

Provincial de Puno-2017

ESCALA items 17 items 18 items 19 items 20 promedio
N° % N° % N° % N° % N° %
Totalmente en desacuerdo 2 4 5 10 6 12 2 4 4 8
En desacuerdo 10 20 11 22 8 16 11 22 10 20
Indeciso 15 30 13 26 14 28 15 30 14 28
De acuerdo 16 32 15 30 18 36 19 38 17 34
Totalmente de acuerdo 7 14 6 12 4 8 3 6 5 10
TOTAL 50 100% 50 100% 50 100% 50 100% 50 100%

Fuente: Base de datos de la investigadora
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Figura 11. De acomodacion o servilismo por indicadores
Fuente. Datos de la tabla 6.
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Figura 12. De acomodacion o servilismo por dimension

Fuente. Datos de la tabla 6.

El estilo de servilismo o acomodacion refleja una baja preocupacion por los propios
intereses y una alta preocupacion por los intereses de la otra parte en conflicto, incluye
resaltar las semejanzas y minimizar las diferencias; fomenta la cooperacién, sin embargo,
al no tratar integralmente el problema se constituye en una soluciéon temporal que no
enfrenta el problema subyacente. Se caracteriza porque el trabajador se amolda al punto
de vista de su jefe, o del compariero con quien tiene el conflicto, por tanto no se tienen en

cuenta las diferencias existentes con la otra parte, intentando satisfacer principalmente las
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necesidades de los otros y para ello hace concesiones durante el conflicto; este estilo
suele suponer un sacrificio para las personas que lo adoptan, sin embargo no puede
considerarse en si mismo una conducta inefectiva o improductiva, por cuanto puede ser
utilizada de forma estratégica cuando se considere que se puede estar equivocado, cuando
preservar la relacion con el contrario es muy importante, o cuando por justicia crea verse

obligado a ceder.

Bajo esta premisa conceptual se observa que en la en el items 17: Generalmente intento
satisfacer los deseos 0 expectativas de la otra parte, muestra que el 20% y el 4% de los
encuestados manifiestan estar en desacuerdo y estar totalmente en desacuerdo
respectivamente en considerar que el trabajador Generalmente intenta satisfacer los deseos
0 expectativas de la otra parte; el 30% muestran su indecision al respecto; el 32% y 14%

estan de acuerdo y estan totalmente de acuerdo respectivamente.

En el items 18: Usualmente me ajusto a los deseos de la otra parte, se observa como
el 22% y el 10% de los encuestados manifiestan estar en desacuerdo y estar totalmente
en desacuerdo respectivamente en considerar que el trabajador usualmente se ajusta a los
deseos de la otra parte en conflicto; el 26% muestran su indecision al respecto; el 30% y

el 12 % estan de acuerdo y estan totalmente de acuerdo respectivamente.

El items 19: Sacrifico mis deseos para sostener la relacion, muestra como el 16% vy el
12% de los encuestados manifiestan estar en desacuerdo y estar totalmente en desacuerdo
respectivamente en considerar que el trabajador sacrifica sus deseos para lograr y sostener
una relacion con sus pares; el 14% muestran su indecision al respecto; el 36% y el 8 %

estan de acuerdo y estan totalmente de acuerdo respectivamente.

En el items 20: Suelo hacer concesiones, se observa que el 22% y el 4% de los
encuestados manifiestan estar en desacuerdo y estar totalmente en desacuerdo
respectivamente en considerar que el trabajador suele hacer concesiones se entiende para
mantener y sostener buenas relaciones; el 30% muestran su indecision al respecto; el 38%

y el 6 % estan de acuerdo y estan totalmente de acuerdo respectivamente.

Los resultados obtenidos expresan de una u otra forma con carécter de relatividad lo que
generalmente ocurre en las organizaciones particularmente en la Municipalidad de Puno,
que por temor a la autoridad cede en sus posiciones fundamentalmente cuando se trata de

empleados que nos estdn nombrados en la institucion y no quieren hacerse problema
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alguno con ninguna jefe o con algunos comparfieros que incluso los consideran influyentes

con la autoridad.

Por ello como sefiala Valbuena, Morillo, Montiel y Hernandez, los conflictos
organizacionales también pueden generar frustracion, pérdida de la sinergia, asi como
barreras para la comunicacion perjudicando el desempefio de los miembros de la
organizacion. De ese modo, la mediacion del director serd, pues, analizar los tipos de
conflictos organizacionales para evitar bien que se produzcan u obtener de ellos el cambio
organizacional. En consecuencia, con ese pensamiento, la valoracion del buen gerente
debe contemplar de forma prioritaria una postura estratégica ante el conflicto en la

Organizacion (p.271)

A nivel de la Dimension en general en el grafico 10 se observa con relacion al estilo de
gestion del conflicto en la municipalidad de Puno, que el 8% de encuestados esta
totalmente en desacuerdo; el 20% esté en desacuerdo; el 28% esta indeciso; el 34% esta

de acuerdo y el 10% esta totalmente de acuerdo.

El pensamiento administrativo se ha preocupado a fondo de los problemas de como lograr
la cooperacion y sanar los conflictos, es por eso, que el conflicto no es causal ni
accidental, sino algo inherente a la vida de la organizacion o, en otras palabras, algo
inherente al ejercicio del poder, los conflictos organizacionales “se refieren a los
inconvenientes entre los objetivos organizacionales y los objetivos individuales”; es
decir, que las metas organizacionales y las metas individuales no siempre son las mismas,
originandose posturas diferentes entre los miembros de las instituciones. La aparicion de
los conflictos organizacionales, son en gran parte responsabilidad de la alta gerencia o

direccion, por no conseguir la integracion.
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Dimensién 3: De competencia o dominacion
Tabla 7

De competencia o dominacion de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de

Puno-2017
ESCALA items 21 items 22 items 23 items 24 promedio
N° % N° % N° % N° % N° %
Totalmente en desacuerdo 5 10 3 6 5 10 8 16 5 10
En desacuerdo 12 24 10 20 8 16 11 22 10 20
Indeciso 11 22 17 34 12 24 11 22 13 26
De acuerdo 14 28 16 32 14 28 13 26 14 28
Totalmente de acuerdo 8 16 4 8 11 22 7 14 8 16
TOTAL 50 100% 50 100% 50 100% 50 100% 50 100%

Fuente: Base de datos de la investigadora

34% x
35% - >
30% - ~ N §
249
25% g
~N
20% - “ &
15% - § §
i Q\Q —
10% - -
5% -
0%
PREG. 21 PREG. 22 PREG. 23 PREG. 24
B Totalmente en desacuerdo = En desacuerdo Indeciso
B De acuerdo B Totalmente de acuerdo

Figura 13. De competencia o dominacidn por indicadores
Fuente. Datos de la tabla 7.
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Figura 14. De competencia o dominacion por dimension
Fuente. Datos de la tabla 7

Los resultados que aparecen anteriormente hacen referencia al estilo de gestion del
conflicto de tipo Dominacidn, llamado también de competencia, que tiene una orientacién
ganar-perder debido a que solo una de las partes consigue los objetivos buscados

imponiendo sus decisiones e ignorando las necesidades y demandas de la contraparte.

En el items 21: Uso mis conocimientos y experiencia para que se tomen decisiones que
me favorezcan, se observa que el 24% y el 10% de los encuestados manifiestan estar en
desacuerdo y estar totalmente en desacuerdo respectivamente en considerar que el
trabajador Generalmente intenta satisfacer los deseos o expectativas de la otra parte; el
30% muestran su indecision al respecto; el 32% y 14% estan de acuerdo y estan

totalmente de acuerdo respectivamente.

En el items 22: Me muestro firme para imponer mi punto de vista sobre el problema,
muestra como el 20% y el 6 % de los encuestados manifiestan estar en desacuerdo y estar
totalmente en desacuerdo respectivamente en considerar que el trabajador se muestra
firme para imponer al momento de colocar su punto de vista frente al problema; el 34 %
muestran su indecision al respecto; el 32 % y el 8 % estan de acuerdo y estan totalmente

de acuerdo respectivamente.

El items 23: Procuro utilizar todos los recursos a mi alcance para conseguir que mis
ideas o posiciones sean aceptadas, muestra como el 10 % y el 16 % de los encuestados

manifiestan estar en desacuerdo y estar totalmente en desacuerdo respectivamente en
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considerar que el trabajador procura utilizar todos los recursos que estan a su alcance para
conseguir que sus ideas o posiciones sean aceptadas; el 24% muestran su indecision al
respecto; el 28 % y el 22 % estan de acuerdo y estan totalmente de acuerdo

respectivamente.

En el items 24: Uso mi influencia para lograr que mis ideas sean aceptadas, se
observa que el 22% y el 16% de los encuestados manifiestan estar en desacuerdo y estar
totalmente en desacuerdo respectivamente en considerar que el trabajador hace uso de su
influencia para lograr que sus propuestas o ideas sean aceptadas; el 22 % muestran su
indecision al respecto; el 26 % y el 14 % estan de acuerdo y estan totalmente de acuerdo

respectivamente

Este estilo de gestion del conflicto se logra a través del poder de posicion que ocupa una
de las partes, siendo agresivo, utilizando dominacién verbal, con perseverancia, haciendo
declaraciones de confrontacion, acusaciones, criticas personales, manifestando rechazo,
esgrimiendo amenazas, siendo sarcastico, empleando preguntas agresivas, o bien negando

responsabilidades, se estima que esta asociado a bajos niveles de efectividad e idoneidad.

A nivel de la Dimensidn en general tal como aparece en el grafico 12 se observa que
el 10 % de encuestados esta totalmente en desacuerdo; el 20% esta en desacuerdo; el
26% esta indeciso; el 28 % esta de acuerdo y el 16% esta totalmente de acuerdo, con el

estilo de gestion del conflicto tipo Dominacidn o de competencia.
Tabla 8.

Estilos de gestion del conflicto — global de los trabajadores de la Municipalidad

Provincial de Puno-2017

ESCALA N° %

Totalmente en desacuerdo 6 12.0%
En desacuerdo 12 24.0%
Indeciso 12 24.0%
De acuerdo 14 28.0%
Totalmente de acuerdo 6 12.0%
TOTALES 50 100%

Fuente: Base de datos de la investigadora
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Figura 15. Estilo de gestion del conflicto a nivel global
Fuente. Datos de la tabla 8

A nivel global los resultados obtenidos de la variable Estilos de Gestion del Conflicto
permite observar que el 12% y el 24 % de los entrevistados estan totalmente en
desacuerdo y en desacuerdo respectivamente; el 24% estan indecisos; el 28 % y el 12 %

de entrevistados estan de acuerdo y totalmente de acuerdo.

Segin Munduate, Ganaza & Alcaide (1993) manifiestan que uno de los aspectos mas
destacados del conflicto en las organizaciones es que resulta consustancial a la propia
vida y dinamica organizativa, pudiendo tener consecuencias tanto funcionales como
disfuncionales para las distintas partes de la organizacién. A pesar de este potencial
positivo, el conflicto es considerado a menudo como una amenaza a la eficiencia y
efectividad organizacional; a pesar de este potencial positivo, el conflicto es considerado
a menudo como una amenaza a la eficiencia y efectividad organizacional, no obstante,
No obstante, la creacion de tension y conflicto pueden ser estrategias organizacionales
deseables, por lo que el conflicto y su resolucion son eventos Utiles y muy recurridos en
el &mbito organizacional. Desde esta perspectiva, la problematica no reside por tanto en
evitar o prevenir el conflicto, sino en dirigirlo del modo mas efectivo posible para todas

las partes implicadas (p.48).

Considerar el conflicto bajo esta percepcion entonces se torna importante enfrentarlo,
gestionarlo para lo cual es necesario reconocer cuales son sus determinantes dentro de la

organizacion; en este aspecto nos inclinamos por la posicion de Bermejo (2003) quien
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sostiene que las determinantes del conflicto en una organizacién corresponde a tres

categorias siendo éstas:

- La comunicacion, que a partir de las diferencias de comunicacion generan
desacuerdo surgidos de la semantica, malos entendidos, percepciones personales
no comprendidas, es decir que es la falta de informacién o la informacién

incompleta que genera conflictos.

- La Estructura organizacional, nos referimos a las diferencias estructurales que
tiene la organizacion, de forma horizontal o vertical que no posibilitan una real
articulacion o integracion de procesos tampoco del recurso humano, que crea

conflictos.

- Aspectos personales, que solos los valores Individuales que cada persona tiene y
las caracteristicas de la personalidad que hacen las diferencias individuales. La
evidencia indica que ciertos tipos de personalidad, por ejemplo, los individuos que
son altamente autoritarios y dogmaticos y los que demuestran una baja autoestima,

conducen a conflictos.

- Experiencia personal, la experiencia la forma en la que se visibiliza la conducta

va estructurando nuestro comportamiento en la organizacion.

- Cultura, es otro de las determinantes de los conflictos potenciales en la

organizacion. Por ejemplo, el individualismo frente al colectivismo.
4.3.  Prueba de hipotesis

Prueba de hipdtesis general: Correlacion entre el sistema de valores

organizacionales y los estilos de gestion del conflicto.

El proceso que permite realizar el contraste de hip6tesis, como se sabe requiere de ciertos
procedimientos analiticos. Por ello, se ha podido verificar planteamientos de diversos
autores; cada uno de ellos con sus respectivas caracteristicas y peculiaridades, motivo por
el cual era necesario decidir por uno de ellos para ser aplicado en este trabajo de

investigacion.

Ahora bien, respecto a la prueba de hipodtesis general, se utilizo el estadigrafo “rs” de

Spearman (Rho) por tratarse de variables categorizadas y esta se define como:
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Donde
N : Numero total de encuestados
D . Diferencia entre los rangos de las variables V1y V2.

Tabla 9

Coeficiente de correlacion para la hipotesis general de los trabajadores de la

Municipalidad Provincial de Puno-2017

Rho de Spearman Estilos de Gestion del
Conflicto
Sistema de Valores  Coeficiente de correlacion -0,396™
Organizacionales Sig. (bilateral) 0,004
N 50

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Base de datos de la investigadora

“rs” de Spearman = -0,396

Ahora bien, teniendo como referencia a Hernandez et al. (2014) se tiene la siguiente

equivalencia:

Correlacion negativa perfecta: -1

Correlacion negativa muy fuerte: -0,90 a -0,99
Correlacién negativa fuerte: -0,75 a -0,89
Correlacion negativa media: -0,50 a -0,74
Correlacion negativa débil: -0,25 a -0,49
Correlacién negativa muy débil: -0,10 a -0,24
No existe correlacion alguna: -0,09 a +0,09
Correlacién positiva muy débil: +0,10 a +0,24
Correlacion positiva débil: +0,25 a +0,49
Correlacion positiva media: +0,50 a +0,74
Correlacion positiva fuerte: +0,75 a +0,89
Correlacion positiva muy fuerte: +0,90 a +0,99

Correlacion positiva perfecta: +1
Figura 16. Escala de valoracion en baremos de coeficiente de correlacion
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Y puesto que la “Rho” de Spearman es -0,396 éste es considerado como correlacion
negativa débil; ya que esta en el rango de (-0,25 a -0,49) y es inversamente proporcional;

ya que tiene signo negativo. Ahora veamos la contrastacion de la hipotesis general.
1. Formulacion de hipotesis
Hipotesis nula Ho

No existe relacion significativa entre el sistema de valores organizacionales y los estilos

de gestion del conflicto.
Hipdtesis alternativa Hi

Existe relacion significativa entre el sistema de valores organizacionales y los estilos de

gestion del conflicto.

2. Nivel de significancia: 0a=0.05
3. Estadistica de prueba
. Fan—2

Que es distribuida aproximadamente como “t” de Student con (n-2) grados de libertad,
luego el valor critico (“t” de tabla) = -2,988 estableciendo asi las regiones de rechazo y
de aceptacion.

Grafica de distribucion
t de Student; para 48 grados de libertad

0.4

0.3+
©
[}
b}
2 0.2
4

0.1

0.025 0.025
0.0- -2.01 0 2.01
X

Figura 17. Gréfica de distribucion de la prueba de hipdtesis general
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Fuente: Base de datos de la investigadora

4. Regla de decision
Rechazar la hipotesis nula (Ho) si: -2,01 >t (calculada) > 2,01
5. Célculo de la prueba

Con la muestra (n=50) y el valor de correlacién (r=-0,396) se obtiene el valor calculado

para la distribucion t de Student, siendo ello:

ryn-2 __ (-0,396)J50-2

=-2,988
J1-r1? Jl (-0,396)°

tC

6. Decisidn estadistica

Dado que el valor de t (calculado) -2.988 < 2,01 y se ubica en la region de rechazo,
entonces se rechaza la hipotesis nula. Ello indica que estadisticamente si existe una
correlacion negativa débil pero estadisticamente significativa entre los el sistema de

valores organizacionales y los estilos de gestion del conflicto.

Prueba de hipotesis especifica 1, 2 y 3: Correlacion entre la apertura al cambio y las
dimensiones de los estilos de gestion del conflicto (la integracion, acomodacién y

dominacién).

Con respecto a la prueba de hipotesis especifica 1, 2 y 3, de manera muy similar a la

hipotesis general de investigacion se utilizéd el estadigrafo “Rho” de Spearman, que se

define como:
o X
T -+
Donde
n : Numero total de encuestados
d : Diferencia entre los rangos de las variables de estudio
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Tabla 10

Coeficiente de correlacion para hipotesis especifica 1,2y 3

Rho de Spearman Apertura al cambio
Integracion Coeficiente de correlacion 0,577
Sig. (bilateral) 0,000
N 50
Acomodacion Coeficiente de correlacién -0,642"
Sig. (bilateral) 0,000
N 50
Dominacion Coeficiente de correlacion -0,605"™"
Sig. (bilateral) 0,000
N 50

**.La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Base de datos de la investigadora

Ahora bien, teniendo como referencia a Hernandez, y otros (2006, p. 453) se tiene la

siguiente equivalencia:

Correlacion negativa perfecta: -1

Correlacion negativa muy fuerte: -0,90 a -0,99
Correlacion negativa fuerte: -0,75 a -0,89
Correlacién negativa media: -0,50 a -0,74
Correlacion negativa debil: -0,25 a -0,49
Correlacion negativa muy débil: -0,10 a -0,24
No existe correlacion alguna: -0,09 a +0,09
Correlacion positiva muy débil: +0,10 a +0,24
Correlacion positiva débil: +0,25 a +0,49
Correlacion positiva media: +0,50 a +0,74
Correlacion positiva fuerte: +0,75 a +0,89
Correlacion positiva muy fuerte: +0,90 a +0,99

Correlacion positiva perfecta: +1
Figura 18. Escala de valoracion para hipotesis especifica 1,2 y 3

Luego, puesto que la “Rho” de Spearman resulta ser correlacion positiva media para la
hipdtesis especifica 1; ya que el coeficiente se halla en el intervalo (+0,50 a +0,74), y
correlacion negativa media para las hipotesis especificas 2 y 3; ya que los coeficientes de
correlacion se hallan en el intervalo (-0,50 a -0,74). Entonces es necesario realizar el
contraste de dichas hipétesis.

1. Formulacion de hipétesis
Hipdtesis especifica 1

- Hipotesis nula Ho
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No existe relacion significativa entre la apertura al cambio y la integracion.
- Hipdtesis alternativa Hi

Si existe relacion significativa entre la apertura al cambio y la integracion.
Hipotesis especifica 2
- Hipdtesis nula Ho

No existe relacién significativa entre la apertura al cambio y la acomodacion.
- Hipdtesis alternativa Hy

Si existe relacion significativa entre la apertura al cambio y la acomodacion.
Hipotesis Especifica 3
- Hipdtesis nula Ho

No existe relacién significativa entre la apertura al cambio y la dominacién.
- Hipdtesis alternativa Hi

Si existe relacion significativa entre la apertura al cambio y la dominacion.
2. Nivel de significancia: a=0.05
3. Estadistica de prueba

rvyn-2

Que es distribuida aproximadamente como “t” de Student con (n-2) grados de libertad,
luego el valor critico (“t” de tabla) = 2,01 estableciendo asi las regiones de rechazo y de

aceptacion.
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Grafica de distribucién
t de Student; para 48 grados de libertad
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Figura 19. Gréfica de distribucion para hipotesis especifica 1,2 y 3

Fuente: Base de datos de la investigadora

4. Regla de decision
Rechazar la hipotesis nula (Ho) si: -2,01 > t (calculada) > 2,01
5. Célculo de la prueba

Con la muestra (n=50) y el respectivo valor de correlacion para cada una de las hipotesis
especificas, se obtiene el valor calculado para la distribucién t de Student, siendo ello:

Para la hipotesis especifica 1

rdn— 0 577)\/50 -2
©o1-r? Jl (0,577)>

t. = =4,895

Para la hipotesis especifica 2

rJn— (0 642)\/50—- 2

t, = ﬁ m = 5,801
Para la hipétesis especifica 3
. r\/_ (0 605)/50—2 _ 5 264
©od1-r? Jl (=0, 605)?
6. Decision estadistica
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Como se puede apreciar, los valores “t” calculados para cada una de las tres hipotesis
especificas, y los tres valores se encuentran en la region de rechazo, por consiguiente, se
rechaza las hipotesis nulas para cada caso. Ello indica que estadisticamente si existe una
relacién significativa entre la apertura al cambio y las tres dimensiones de los estilos de
gestion del conflicto (integracion, acomodacion y dominacién).

Prueba de hipotesis especifica 4, 5 y 6: Correlacion entre la auto-mejora y las
dimensiones de los estilos de gestion del conflicto (la integracion, acomodacion y

dominacién).

Con respecto a la prueba de hipotesis especifica 4, 5 y 6, de manera muy similar que el

proceso anterior en la investigacion se utilizo el estadigrafo “Rho” de Spearman, que se

define como:
R X
©T n(-D(n+D)
Donde
n : numero total de encuestados
d - diferencia entre los rangos de las variables de estudio
Tabla 11

Coeficiente de correlacién para hipétesis especifica 4,5y 6

Rho de Spearman Auto-mejora
Integracion Coeficiente de correlacion 0,609™

Sig. (bilateral) 0,000

N 50
Acomodacion Coeficiente de correlacion -0,671™

Sig. (bilateral) 0,000

N 50
Dominacion Coeficiente de correlacion -0,552""

Sig. (bilateral) 0,000

N 50

**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Base de datos de la investigadora

Ahora bien, teniendo como referencia a Hernandez, y otros (2006, p. 453) se tiene la

siguiente equivalencia:
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Correlacion negativa perfecta: -1

Correlacion negativa muy fuerte: -0,90 a -0,99
Correlacion negativa fuerte: -0,75 a -0,89
Correlacién negativa media: -0,50 a -0,74
Correlacién negativa débil: -0,25 a -0,49
Correlacion negativa muy débil: -0,10 a -0,24
No existe correlacion alguna: -0,09 a +0,09
Correlacion positiva muy debil: +0,10 a +0,24
Correlacion positiva débil: +0,25 a +0,49
Correlacion positiva media: +0,50 a +0,74
Correlacion positiva fuerte: +0,75 a +0,89
Correlacion positiva muy fuerte: +0,90 a +0,99

Correlacion positiva perfecta: +1
Figura 20. Escala de valoracion para hipotesis especifica4,5y 6

Luego, puesto que la “Rho” de Spearman resulta ser correlacion positiva media para la
hipdtesis especifica 4; ya que el coeficiente se halla en el intervalo (+0,50 a +0,74), y
correlacién negativa media para las hipétesis especificas 5 y 6; ya que los coeficientes de
correlacion se hallan en el intervalo (-0,50 a -0,74). Entonces es necesario realizar el

contraste de dichas hipétesis.
1. Formulacion de hipotesis
Hipdtesis Especifica 4
- Hipdtesis nula Ho

No existe relacion significativa entre la auto-mejora y la integracion.
- Hipdtesis alternativa Hi

Si existe relacion significativa entre la auto-mejora y la integracion.
Hipdtesis Especifica 5
- Hipotesis nula Ho

No existe relacion significativa entre la auto-mejora y la acomodacion.
- Hipotesis alternativa Hi

Si existe relacion significativa entre la auto-mejora y la acomodacion.

Hipdtesis Especifica 6
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- Hipotesis nula Ho
No existe relacion significativa entre la auto-mejora y la dominacion.
- Hipdtesis alternativa Hi
Si existe relacion significativa entre la auto-mejora y la dominacion.
2. Nivel de significancia: a=0.05
3. Estadistica de prueba
t gy =22

Que es distribuida aproximadamente como “t” de Student con (n-2) grados de libertad,

luego el valor critico (“t” de tabla) = 2,01 estableciendo asi las regiones de rechazo y de

aceptacion.
Grafica de distribucién
t de Student; para 48 grados de libertad
0.4
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Figura 21. Gréfica de distribucion para hipotesis especifica 4,5y 6
Fuente: Base de datos de la investigadora
4. Regla de decision

Rechazar la hipotesis nula (Ho) si: -2,01 > t (calculada) > 2,01
5. Célculo de la prueba

Con la muestra (n=50) y el respectivo valor de correlacion para cada una de las hipotesis
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especificas, se obtiene el valor calculado para la distribucién t de Student, siendo ello:

Para la hipotesis especifica 4

rdn— 0 609)4/50— 2

k= J1-r? \/1 (0,609)> %20
Para la hipotesis especifica 5

. F NG 0671)J50_ 6970
Para la hip6tesis especifica 6

t = rn-2 _ (0552)W =—4,586

©oJ1-r? Jl (~0,552)°
6. Decision estadistica

Como se puede apreciar, los valores “t” calculados para cada una de las tres hipotesis
especificas, y los tres valores se encuentran en la region de rechazo, por consiguiente, se
rechazan las hipotesis nulas para cada caso. Ello indica que estadisticamente si existe una
relacidn significativa entre la auto-mejora y las tres dimensiones de los estilos de gestion

del conflicto (integracion, acomodacion y dominacion).

Prueba de hipotesis especifica 7, 8 y 9: Correlacion entre la auto-trascendenciay las
dimensiones de los estilos de gestion del conflicto (la integracion, acomodacion y

dominacién).

Con respecto a la prueba de hipoétesis especifica 7, 8 y 9, de manera muy similar a las
anteriores hipodtesis especificas de investigacion se utilizo el estadigrafo “Rho” de

Spearman, que se define como:
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63 d?

T =D +1)

Donde
n : Numero total de encuestados
d : Diferencia entre los rangos de las variables de estudio
Tabla 12

Coeficiente de correlacion para hipotesis especifica 7, 8y 9

Rho de Spearman Auto-trascendencia
Integracion Coeficiente de correlacion 0,613™
Sig. (bilateral) 0,000
N 50
Acomodacioén Coeficiente de correlacion -0,653™
Sig. (bilateral) 0,000
N 50
Dominacion Coeficiente de correlacion -0,591™
Sig. (bilateral) 0,000
N 50

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Base de datos de la investigadora

Ahora bien, teniendo como referencia a Hernandez, y otros (2006, p. 453) se tiene la

siguiente equivalencia:

Correlacion negativa perfecta: -1

Correlacion negativa muy fuerte: -0,90 a -0,99
Correlacion negativa fuerte: -0,75 a -0,89
Correlacion negativa media: -0,50 a -0,74
Correlacion negativa débil: -0,25 a -0,49
Correlacion negativa muy debil: -0,10 a -0,24
No existe correlacion alguna: -0,09 a +0,09
Correlacion positiva muy debil: +0,10 a +0,24
Correlacion positiva débil: +0,25 a +0,49
Correlacion positiva media: +0,50 a +0,74
Correlacion positiva fuerte: +0,75 a +0,89
Correlacion positiva muy fuerte: +0,90 a +0,99

Correlacion positiva perfecta: +1
Figura 22. Escala de valoracion para hipotesis especifica 7,8y 9

Luego, puesto que la “Rho” de Spearman resulta ser correlacion positiva media para la

hipdtesis especifica 7; ya que el coeficiente se halla en el intervalo (+0,50 a +0,74), y
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correlacidn negativa media para las hipotesis especificas 8 y 9; ya que los coeficientes de
correlacion se hallan en el intervalo (-0,50 a -0,74). Entonces es necesario realizar el

contraste de dichas hipétesis.
1. Formulacion de hipotesis
Hipdtesis Especifica 1
- Hipdtesis nula Ho

No existe relacion significativa entre la auto-trascendencia y la integracion.
- Hipdtesis alternativa Hi

Si existe relacion significativa entre la auto-trascendencia y la integracion.
Hipdtesis Especifica 2
- Hipdtesis nula Ho

No existe relacion significativa entre la auto-trascendencia y la acomodacion.
- Hipdtesis alternativa Hi

Si existe relacion significativa entre la auto-trascendencia y la acomodacion.
Hipdtesis Especifica 3
- Hipotesis nula Ho

No existe relacion significativa entre la auto-trascendencia y la dominacion.
- Hipdtesis alternativa Hi

Si existe relacion significativa entre la auto-trascendencia y la dominacion.
2. Nivel de significancia: a=0.05

3. Estadistica de prueba
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Que es distribuida aproximadamente como “t” de Student con (n-2) grados de libertad,

luego el valor critico (“t” de tabla) = 2,01 estableciendo asi las regiones de rechazo y de

aceptacion.
Grafica de distribucion
t de Student; para 48 grados de libertad
0.4
0.3
-
[}
-]
2 0.2
-]
0.1
0.025 0.025
0.0- -2.01 0 2.01
X
Figura 23. Gréfica de distribucion para hipotesis especifica 7, 8 y 9
Fuente: Base de datos de la investigadora
4. Regla de decision

Rechazar la hipotesis nula (Ho) si: -2,01 >t (calculada) > 2,01
5. Calculo de la prueba

Con la muestra (n=50) y el respectivo valor de correlacién para cada una de las hipotesis

especificas, se obtiene el valor calculado para la distribucion t de Student, siendo ello:

Para la hipétesis especifica 7

rdn— 0 613)/50— 2

t =
©oJ1-r? \/1 (0,613)°

=5,375

Para la hipotesis especifica 8

ryn—2 __ (-0,653)y50-2

t = =-5,974
V1-r? ,\fl (—0.653)°
Para la hipotesis especifica 9
- rvn— ( -0,591)+/50 -2 _ 5076

V1-r? Jl (-0,591)2 112
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6. Decision estadistica

Como se puede apreciar, los valores “t” calculados para cada una de las tres hipotesis
especificas, y los tres valores se encuentran en la region de rechazo, por consiguiente, se
rechaza las hipotesis nulas para cada caso. Ello indica que estadisticamente si existe una
relacion significativa entre la auto-trascendencia y las tres dimensiones de los estilos de

gestion del conflicto (integracién, acomodacion y dominacion).
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CONCLUSIONES
PRIMERA

Existe influencia significativa del sistema de valores con los estilos de gestion del
conflicto. Caso Municipalidad de Puno, periodo 2017, con una correlacion de Rho de
Spearman de - 0,396 equivalente a una correlacion negativa debil con un nivel de

significancia de 0=0.05. Tal como aparece en las tablas 4 y 8.
SEGUNDA

Existe influencia significativa de la apertura al cambio como valor organizacional en la
integracion con el 36% de respuestas obtenidas de los entrevistado que manifiestan como
estilo de gestion del conflicto. Caso Municipalidad de Puno, periodo 2017, con una
correlacion de Rho de Spearman de 0,577 equivalente a una correlacion positiva media

con un nivel de significancia de 0=0.05. Tal como aparece en las tablas 1, 5.
TERCERA

Existe influencia significativa de la apertura al cambio como valor organizacional en la
acomodacion o servilismo como estilo de gestion del conflicto. Caso Municipalidad de
Puno, periodo 2017, con una correlacion de Rho de Spearman de - 0,642 equivalente a
una correlacion negativa media con un nivel de significancia de a=0.05 . Tal como aparece

en las tablas 1, 6.
CUARTA

Existe influencia significativa de la apertura al cambio como valor organizacional en la
competencia o dominacion como estilo de gestion del conflicto. Caso Municipalidad de
Puno, periodo 2017, con una correlacion de Rho de Spearman de - 0,605 equivalente a
una correlacion negativa media con un nivel de significancia de a=0.05. Tal como aparece

en las tablas 1, 7.
QUINTA

Existe influencia significativa de la auto mejora como valor organizacional en la
integracion como estilo de gestion del conflicto. Caso Municipalidad de Puno, periodo

2017, con una correlacion de Rho de Spearman de 0,609 equivalente a una correlacion

114

Repositorio Institucional UNA-PUNO

No olvide citar esta tesis




Universidad

TESIS EPG UNA - PUNO L[5 Nacional del
| Attiplano

positiva media con un nivel de significancia de a=0.05. Tal como aparece en las tablas
2,5

SEXTA

Existe influencia significativa de la auto mejora como valor organizacional en la
acomodacion o servilismo como estilo de gestion del conflicto. Caso Municipalidad de
Puno, periodo 2017, con una correlacion de Rho de Spearman de - 0,671 equivalente a
una correlacion negativa media con un nivel de significancia de 0=0.05. Tal como aparece

en las tablas 2, 6
SETIMA

Existe influencia significativa de la auto mejora como valor organizacional en la
competencia o dominacion como estilo de gestion del conflicto. Caso Municipalidad de
Puno, periodo 2017, con una correlacion de Rho de Spearman de - 0,552 equivalente a
una correlacion negativa media con un nivel de significancia de a=0.05. Tal como aparece

en las tablas 2, 7.
OCTAVA

Existe influencia significativa de la auto trascendencia como valor organizacional en la
integracion como estilo de gestion del conflicto. Caso Municipalidad de Puno, periodo
2017, con una correlacion de Rho de Spearman de 0,613 equivalente a una correlacion
positiva media con un nivel de significancia de a=0.05. Tal como aparece en las tablas
3,5

NOVENA

Existe influencia significativa de la auto trascendencia como valor organizacional en la
acomodacion o servilismo como estilo de gestion del conflicto. Caso Municipalidad de
Puno, periodo 2017, con una correlacion de Rho de Spearman de - 0,653 equivalente a
una correlacion negativa media con un nivel de significancia de a=0.05. Tal como aparece

en las tablas 3, 6
DECIMA

Existe influencia significativa de la auto trascendencia como valor organizacional en la

competencia o dominacion como estilo de gestion del conflicto. Caso Municipalidad de
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Puno, periodo 2017, con una correlacion de Rho de Spearman de - 0,591 equivalente a
una correlacion negativa media con un nivel de significancia de 0=0.05. Tal como aparece

en las tablas 3, 7
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RECOMENDACIONES

1. A la Municipalidad Provincial de Puno precisar y difundir los valores
organizacionales para promover en los trabajadores de dicha institucion la
identidad, sentido de pertenencia y responsabilidad social a fin de consolidar la

gestion institucional en favor de la poblacion usuaria.

2. Se recomienda manejar instrumentos de evaluacion aplicados al personal en los
procesos de seleccion de funcionarios y responsables de jefaturas, tomando en
consideracién el sistema de valores organizacionales de apertura al cambio, auto
mejora y auto trascendencia, en consideracion a que son los principales tomadores

de decisiones que orientan al logro de objetivos estratégicos de la Municipalidad.

3. Es necesario promover politicas de capacitacion mediante talleres dirigidos al
personal actual sobre la practica del sistema de valores organizacionales, porque
de ello dependera la orientacion de los trabajadores en todos los procesos de
trabajo, a fin de evitar niveles de corrupcion, que se realice una gestion eficiente
de los recursos, cumplimiento de metas de trabajo, identidad institucional y

compromiso con la entidad.

4. El personal que ocupa cargos de jefatura o liderazgo institucional también debe
ser capacitacion en los estilos de gestion de conflictos, considerando que con
cierta regularidad se presentan problemas en la municipalidad por la interrelacion
con representantes de los diferentes segmentos de la ciudadania, para los cuales
se deben crear protocolos definidos como etapas para solucion de conflictos que

no motiven retrasos en el logro de objetivos de la municipalidad.

5. Se sugiere enfatizar y promover la practica del estilo de gestion de conflictos por
integracion, por sus caracteristicas de ejercicio responsable en la gestion
municipal que esta abocada al desarrollo local con racionalidad en el uso de los
recursos humanos y financieros y adecuada atencion a los requerimientos y

necesidades o demandas de la poblacion local.

6. El valor de bienestar de la sociedad debe ser el referente de la practica laboral en
la municipalidad por todos los trabajadores, por su caracteristica de preocupacion
de la persona en general y por la preocupacion del entorno externo o desarrollo de
la responsabilidad social.
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7. Las instituciones educativas en general deben promover la formacion en valores
en forma transversal en todas las areas de conocimientos, ya sea en la formacién
en educacion bésica regular, en la formacion tecnoldgica o formacion profesional
de personas que estaran formados para el ejercicio laboral en cualquier
organizacion, el mismo que es de necesidad prioritaria en estas épocas de crisis

moral en nuestro pafs.

8. A nivel general es recomendable que todos practiquemos los valores desde el
hogar, en el actuar de nuestra vida diaria, individual, en el actuar de nuestra vida
laboral, en la organizacion donde nos corresponda servir y finalmente para
transmitirlo a la sociedad en general, porque solo asi estaremos realizados o
satisfechos de haber contribuido en algo a la sociedad y asumir la responsabilidad

de formar a las nuevas generaciones en el ejercicio con valores.
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ANEXO 2: Operacionalizacion de variables

VARIABLE DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ESCALA DE
CONCEPTUAL OPERACIONAL MEDICION
DEL DATO
Son el conjunto de normas cuyo
fin es orientar a los miembros de
una organizacion a comportarse - Desarrolla sentido
en forma virtuosa, justa vy Apertura al de p_ertel_wlenciay
transparente. Cambio motivacion .
Quinn, (2012). (p.140). - Fomenta el cambio
e iniciativas
organizacionales
Vi Los valores organizacionales ]
son  creencias rincipios | Las dimensiones e
SISTEMA DE VALORES referidos a activigadez prO'[))iaS indicz?ores de amblas - Actitud enfocada,
RAMACIONLES | ge wna orgamizacion, coyo | WIS | ST | 6 o | By
objetl\_/o principal es conseguir | = octionario  escala entusiastas
el bienestar de todos 10S | Likert que es una - Esfuerzo para
miembros de una institucion. | herramienta que aplicar mejoras en
Las organizaciones establecen | permite la medicion el area de trabajo
valores a través de la vision y | de actitudes y el grado
mision, haciendo que éstos se | de conformidad del
sientan comprometidos con la | encuestado con las Auto
misma, con el fin de lograr en | PrOPOSICIones quese le trascendencia - Fortalecimiento
ellos un sentido de pertenencia. pcrgﬁs(ige' de  una de la capacidad de
Morales, (2005). (p. 11) estructura  de  cinco auto organizacion
proposiciones cada una - Aprendizaje
de ellas con un valor organizacional
que le asigna la
investigadora.
ORDINAL
El conflicto es un proceso - Resolver
interactivo  manifestado  en » colaborativamente
incompatibilidad, desacuerdo o Integracion el conflicto
disonancia entre dos entidades - Lograr soluciones
sociales, tales como individuos, aceptables por las
grupos u organizaciones. partes
Rahim (1992),( p.12).
b daci6 - Asume conductas
La gestion del conflicto implica o c:ez:%c;"n;?n:cmn complacientes
VD el conflicto ser manejado por -Asume
ESTILOS DE GESTION | €l personal directivo pasivamente
DEL CONFLICTO para poder solventar las decisiones de los
desavenencias que se originan por, demas
medio de la confrontacion de ) .
ideas De competencia é);]gsr;)t:rc(;g? solo
Fernandez (2013) (p. 34). o0 dominacién de una de las partes
- Uso del poder,
asume conductas
agresivas, utiliza la
dominacion verbal
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ANEXO 3: Instrumento de recoleccion de informacion

CUESTIONARIO DE ESCALA LIKERT
Sr. Funcionario de la Municipalidad de Puno:

El presente instrumento es de caracter andnimo; tiene como objetivo Determinar la
influencia del sistema de valores con los estilos de gestion del conflicto- Caso
Municipalidad de Puno. Periodo 2017.

TA | Totalmente de acuerdo (5)

DA | De acuerdo (4)
INSTRUCCIONES: | Indeciso (3)

A continuacion, se presenta una serie de enunciados a los [ ED | En desacuerdo (2)
cuales usted debera responder marcando con una (X) de
acuerdo a lo que considere conveniente:

TD | Totalmente en desacuerdo (1)

VARIABLE INDEPENDIENTE: SISTEMA DE VALORES ORGANIZACIONALES
DIMENSION: Apertura al cambio TD |ED | I | DA | TD
1 2 13| 4 |5

Indicador: Desarrolla Sentido de pertenencia y
motivacion

01 | La organizacion es un sistema abierto que posibilita el
mantenimiento de su identidad y la pertenencia de todos sus
colaboradores en bien de la colectividad.

02 | Cuenta con un equipo de trabajo motivado como clave
fundamental para que la organizacién tenga éxito.

Indicador: Fomenta el cambio e iniciativas
organizacionales

03 | La organizacion donde laboro pone a prueba su capacidad de
adaptacion y flexibilidad frente a los cambios que el entorno
externo e interno le demanda.

04 | Todos los trabajadores o colaboradores de la organizacion no
solo estamos al tanto de los cambios implementados, sino que
asumimos un rol activo durante dicho proceso.
DIMENSION: Auto mejora TD | ED

)
>

TD

Indicador: Actitud enfocada, positiva y entusiasta

05 | La organizacion muestra entusiasmo en todos sus
emprendimientos, los hace extensivos entre los trabajadores
como una cualidad que nos da fuerza, serenidad y vision
positiva para enfrentar los problemas que se presentan.

06 | La organizacion promueve los cambios de actitud positiva en
sus colaboradores, ayudando a mejorar en sus niveles de
experiencia laboral.

Indicador: Esfuerzo para aplicar mejoras en el area de
trabajo

07 | La organizacion contribuye a la generacion de valor
agregado en los servicios considerando como principio
bésico la calidad del servicio que brinda a la poblacion.

08 | La organizacién como valor fundamental optimiza recursos y
eleva la calidad de los servicios en favor de la poblacion.
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DIMENSION: Auto trascendencia

TD

TD

Indicador: Fortalecimiento de la capacidad de auto
organizacion

09

Laboro en una organizacion que busca la interaccion continua
con el entorno, siempre en permanente actualizacion y de
acuerdo a una logica que privilegia su identidad cultural.

10

La Municipalidad es una organizacion que promueve la
flexibilidad, preocupacién por su personal y por los usuarios,
manifestandose en la tolerancia, el bienestar o la solidaridad.

Indicador: Aprendizaje organizacional

11

La organizacion reconoce la existencia de contradicciones y
conflictos y oportunidades para su crecimiento utilizdndolas
en provecho como fuente de aprendizaje, creatividad e
innovacion.

12

La organizacién desarrolla diferentes formas de interaccién
dinamica y asume la complejidad como marco integrador de
valores éticos, epistémicos y de accion regidos por el
aprendizaje permanente.

VARIABLE DEPENDIENTE: ESTILOS DE GESTION DEL CONFLICTO

DIMENSION: Integracion

TD
1

ED
2

|
3

TD

Indicador: Resolver colaborativamente el conflicto

13

Intento analizar el problema con la otra parte para encontrar
una solucién aceptable para ambos.

14

Comparte e integra mis ideas con las de la otra parte para
alcanzar una decision conjuntamente.

Indicador: Lograr soluciones aceptables por las partes

15

Trato de plantear claramente nuestros intereses para que el
problema pueda ser resuelto de la mejor forma posible.

16

Procura alcanzar con la otra parte soluciones que nos
beneficien a ambos.

DIMENSION: De acomodacion o servilismo

TD

ED

TD

Indicador: Asume conductas complacientes

17

Generalmente intento satisfacer los deseos 0 expectativas de
la otra parte.

18

Usualmente me ajusto a los deseos de la otra parte

Indicador: Asume pasivamente decisiones de los demas

19

Sacrifico mis deseos para sostener la relacion

20

Suelo hacer concesiones

DIMENSION: De competencia o dominacion

TD

ED

TD

Indicador: Orientacion ganar-perder solo de una de las
partes

21

Uso mis conocimientos y experiencia para que se tomen
decisiones que me favorezcan.

22

Me muestro firme para imponer mi punto de vista sobre el
problema.
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Indicador: Uso del poder, asume conductas agresivas,
utiliza la dominacion verbal

23 | Procuro utilizar todos los recursos a mi alcance para conseguir
gue mis ideas 0 posiciones sean aceptadas

24 | Uso mi influencia para lograr que mis ideas sean aceptadas.

Gracias por su colaboracion
Ms. Mabel Flores Chavez
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ANEXO 4: Muestra de personal de funcionarios y correos electrénicos — responsables
de toma de decisiones o personal de apoyo y/o asesores encuestados.

MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE PUNO ORDENANZA MUNICIPAL N°017-2019-CMPP.

MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE PUNO

< ESTRUCTURA ORGANICA - 2019

Comisiones Penm

CONCEJO
MUNICIPAL

[ {_ Comité Provincial de Administracon PVL

/. nidad de Imagen Institucional y
v | Protocolo

GERENCIA
MUNICIPAL

é Provindial de Seguridad Ciudada

/ =
/ =z
3 / « PROCURADURIA PUBLICA MUNICIPAL st 2
sy Comité Provincial de Medio Ambente

entes de Regdores |

\ 7 —
\ H Unidad de Registro Civil | OFICINA DE EJECUCION
4 S COACTIVA
- | ( B e | e
Unidad de Archivo Central |
L temdeomncenm ) OFICINA DE TECNOLOGIA
INFORMATICA

OFICINA DE ATENCION,
ORIENTACION Y DEFENSORIA g
EL VECINO

GERENCIA DE
ADMINISTRACION

Subgerencia de Recaudacion |
Tributana )

Subgerencia de Personal -t

Subgerencia de Logisticay
Control Patrimonial J

Subgerencia de Tesoreria |

/ l ( o L
/ 1 Subgerencia de Contabildad

GERENCIA DE PLANIFICACION Y
PRESUPUESTO

Subgerencia de Planificaciony |
Programacion Mutianual de Inversiones

| Subgerencia de Presupuesto

Subgerencia de Desarrolio
Organizacional J

Subgerencia de Formulacion y ),I
| &aiacon de Proyecios

E—— —
( subgerencia de Fiscalizacion y 4
|___ Atencién al Contribuyente B T s

GERENCIA DE

GERENCIA DE

GERENCIA DE
INGENIERIA
MUNICIPAL

GERENCIA DE
DESARROLLO
ECONOMICO

GERENCIA DE
CULTURA Y
TURISMO

‘GERENCIA DE

TRANSPORTE Y
SEGURIDAD

| _Subgerencia de W
Estudios Defnitivos |
! J

de | de de

Rogawods | ||  Achidades Gestion Ambiental y

Transporte | Econdmicas y Salud Public
[Centros Comerciales| | ~—————

= [ subgerenciace |
Subgerenciade | {_| Parques. Jardines y |

Subgerenciade | (" subgerenciade |
1 Obras Publicasy |

| | subgerencia de &
tT Subgerencia de

GERENCIA DE

GERENCIA DE
GESTIH

HUMANO Y INTEGRAL DE
PARTICIPACION RESIDUOS
CIUDADANA SOLIDOS
|
{ subgerenciade | | [ Subgerencia de
| Promocion Socaly Limpieza Pibica y
Particpacion Recolecdon
| Ciudadana .

Subgerencia de

Subgerencia de | Valorizacén y

‘wismoy Comercio| ' Inspecciones de
Exterior | | J Transito ) Promocion | Conservaddn de Mantenimiento Desarrollo de la Disposicién Final de{
— | Empresanaly | Areas Verdes cehimliaie Mujer, Nifto, ‘ | Residuos Séidos
e | Desanolio T N y Adutol
Subgerencia de | Eco Subgerencia de | Mayor ]
atrimonio Culural y N Subgerencia de Maquinana Pesada e a
Com Culturale: Seguridad uipo M i
Compieos Culuraies Sequidsd qupo Mocinieo | | (e
Programas Sociales
= )
[ subgerenciade |
‘ Defersa CQvily |
| Gestion de Riesgos|
| deDesastres )
— " [ ,
ORGANOS | PROGRAMAS
DESCENTRALIZADOS | - I -
[ = § " ] IS 22 = | L
o f ( (
Y ‘ermin | ia ¢ | Festivid oy
H ENEA - PUNG ) Termnales \ Bahiadel | estividades de Policlinico Proyectos
o J Temesves | | Lago Puno Municipal | Estratégicos

IVP — PUNO |
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ANEXO 5: Muestra de personal de funcionarios y correos electrénicos — responsables

de toma de decisiones o personal de apoyo y/o asesores encuestados.

| NOMBRESY
APELLIDOS CARGO ANEXO CORREO
Lic. Ivan Joel . .
1 Flores Quispe ALCALDE 3020 iflores@munipuno.gob.pe
2 :\‘/:gnlrzrlc\)/;/s Sucasaire GERENTE MUNICIPAL 3050 | jvelasquez@munipuno.gob.pe
Lic. Willy Gomez |GERENTE DE .
3 Apaza ADMINISTRACION 2020 wgomez@munipuno.gob.pe
Ing. Edgar Elo GERENTE DE
4 Arg.asi grte ay ADMINISTRACION 1040 esucasaire@munipuno.gob.pe
P g TRIBUTARIA
Arg. Milton Dennis |GERENTE DE DESARROLLO . .
5 Viza Calisaya URBANO 1030 mviza@munipuno.gob.pe
Elizabeth Maana GERENTE DE DESARROLLO
6 Guerra Diaz g HUMANO Y PARTICIPACION 2090 eguerra@munipuno.gob.pe
CIUDADANA
Ing. Héctor Mario |GERENTE DE INGENIERIA . .
7 Holguin Holguin ~ |[MUNICIPAL 4020 hholguin@munipuno.gob.pe
Lic. Luz Nancy GERENTE DE MEDIO .
8 |Gallegos Fuentes  |AMBIENTE Y SERVICIO 2070 | lgallegos@munipuno.gob.pe
9 Econ. Oscar GERENTE DE PLANIFICACION 3030 fcoya@munipuno.qob.pe
Gallegos Gallegos |Y PRESUPUESTO y puno.gob.p
Lic. Edgar Arturo |GERENTE DE TURISMO Y . .
10Mamani Pandia  |DESARROLLO ECONOMICO 2060 | mguillermo@munipuno.gob.pe
1 Abog. Milagros GERENTE DE TRANSPORTE Y rvargas@munipuno.gob.pe
Rivera Ramos SEGURIDAD VIAL g puno.gob.p
Abog. John .
12|Wilfredo Martinez GERENTE DE ASESORIA 2080 jmartinez@munipuno.gob.pe
. JURIDICA
Molina
Abog. Adolfo
13|Damian Adco SECRETARIO GENERAL 3060 Icornejo@munipuno.gob.pe
Quispe
14 Jorge Gomez JEFE DE LA UNIDAD DE i igomez@munipuno.gob.pe
ordinola ARCHIVO 19 puno.gob.p
Abog. Hilda Beatriz
15|Mendoza UNIDAD DE REGISTRO CIVIL 1050 hmendoza@munipuno.gob.pe
Mogrovejo
Abog. Graciela SUB GERENCIA DE : ;
. spe@munipuno.gob.pe
16lquispe Chambi  |ACTIVIDADES ECONOMICAS | 2061 |  gauispe@munipuno.gob.p
Cpc. Fidel
- . SUB GERENCIA DE . .
17 \D/:?Cr:edes Pari CONTABILIDAD 2040 fdiomedes@munipuno.gob.pe
16/CPC. BdGar Rene g 0 e pENCIA DE LOGISTICA | 2030 | eccama@munipuno.gob.pe
Ccama Mamani
Ing. Paola
. |SUB GERENCIA DE OBRAS .
19|Francheska Moroén PUBLICAS Y MANTENIMIENTO 4021 pmoron@munipuno.gob.pe
Carrasco
Abog. Ernesto
20[Yunca SUB GERENCIA DE PERSONAL | 1020 smontalvo@munipuno.gob.pe
Callomamani
Cpc. Tania i ) _
21|Gwendoline SUB GERENCIA DE TESORERIA | 2050 tquinonez@munipuno.gob.pe
Quifiones Chavez
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SUB GERENCIA DE

22Ing. Eduardo PLANIFICACION Y i eparicahua@munipuno.gob.pe

Paricahua Mamani |PROGRAMACION DE P puno.gob.p
INVERSIONES
Cpc. Fredy
. SUB GERENCIA DE . .

23 Huarlllqclla PRESUPUESTO - fhuarioclla@munipuno.gob.pe
Mamani
Abog. Dieter SUB GERENCIA DE

24|Jhoseff Endara DESARROLLO - dendara@munipuno.gob.pe
Ortiz ORGANIZACIONAL

2

[$)]

Ing. Maria Isabel
Quispe Ticona

SUB GERENCIA DE
COOPERACION TECNICA
INTERNACIONAL Y PRE-
INVERSION

ralosilla@munipuno.gob.pe

26

Lic. Wilber Mamani
Gomez

SUB GERENCIA DE REGISTRO
DE TRANSPORTES

wmamani@ munipuno.gob.pe

27

Ing. William Abel
Guerra Mamani

SUB GERENCIA DE
RECAUDACION TRIBUTARIA

earpasi@munipuno.gob.pe

2

(o°]

Ing. Paul Eduardo
Yanarico Monroy

SUB GERENTE DE FINANZAS Y
OPERACIONES -
RECAUDACION TRIBUTARIA

pyanarico@munipuno.gob.pe

29

Berta Cruz
Huarachi

SUB GERENCIA DE
INSPECCIONES DE TRANSITO

fcopari@munipuno.gob.pe

30

Ing. Juan Carlos
Catacora Balladares

SUB GERENCIA DE CATASTRO

jcatacora@munipuno.gob.pe

31

Arg. Rubén Igor
Villasante Arce

SUB GERENCIA DE
PLANEAMIENTO Y CONTROL
URBANO

rvillasante@munipuno.gob.pe

Enrique Daniel

SUB GERENCIA DE TURISMO Y

DEFENSA CIVIL

32\ purillo Carrasco  |COMERCIO EXTERIOR 2062 | mpdelgado@munipuno.gob.pe
SUB GERENCIA DE
4|Wilson Llanos PROMOCION EMPRESARIAL Y ] ecaITa560 @MUNIbUNG.aob.pe
Huisa DESARROLLO ECONOMICO PuNo.gob.p
RURAL
Feline Larico SUB GERENCIA DE GESTION o _
34 Fempén o AMBIENTAL Y SALUD 2071 jhuaita@munipuno.gob.pe
PUBLICA
SUB GERENCIA DE PARQUES
35 ::r:gr;:?:nar?j;? JARDINES Y CONSERVACION - jflores@munipuno.gob.pe
DE AREAS VERDES
SUB GERENCIA DE _
36|Elard Salas Charaja [PROTECCION CIUDADANAY | 1010 | wburga@munipuno.gob.pe

37

Dilma Velasquez
Llano

SUB GERENCIA DE
PROMOCION SOCIAL Y
PARTICIPACION CIUDADANA

jchoquehuanca@munipuno.gob.pe

38

Jaime Barrientos
Quispe

SUB GERENCIADE
PROMOCION EDUCACION
CULTURA Y DEPORTE

nrossel@munipuno.gob.pe

39

Abog. Ménica
Cecilia Ardiles
Céceres

SUB GERENCIA DE
DESARROLLO DE LA MUIJER,
NINO, ADOLESCENTE Y
ADULTO MAYOR

mardiles@munipuno.gob.pe
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Lic. Brucelee
Orestes Ticona
Mamani

SUB GERENCIA DE
PROGRAMAS SOCIALES

bticona@munipuno.gob.pe

Ing. Cesar Condori

OFICINA DE TECNOLOGIAE

41 Torres INFORMATICA 4010 ccondori@munipuno.gob.pe
Cpc. Cleber Paulo |OFICINA DE CONTROL : . b

42l Uria Lipa INSTITUCIONAL 3010 curia@munipuno.gob.pe
Abog. Santiago f

e . OFICINA DE PROCURADURIA . .

43 igtzr(;uo Molina PUBLICA MUNICIPAL 3040 smolina@munipuno.gob.pe
Lic. Hugo Rene OFICINA DE IMAGEN . .

44 5u7man Aguilar  |INSTITUCIONAL Y PROTOCOLO| 4030 | erojas@munipuno.gob.pe

45 Abog. William Paz |OFICINA DE EJECUCION ) weasapia@munipuno.gob.pe
Casapia Guisberth |[COACTIVA P puno.gob.p

46/Abog. Sandy OFICINA DE ATENCION Y ] ispe@munipuno.qob.pe
Montalvo Catacora |ORIENTACION AL VECINO gaquisp puno.gob.p

. |OFICINA DE SUPERVISOR Y
47 IEnsg'ir?:er;:fné}:telQ LIQUIDACION DE 4040 cespinoza@munipuno.gob.pe
P INVERSIONES

48|Profesional TRABAJADOR SOCIAL

49|Profesional SOCIOLOGO

50|Profesional COMUNICADOR SOCIAL
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