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INTRODUCCION

Actualmente en el Peru, hablar de la Administracién Publica provoca
mucha polémica negativa, en el entorno social del Pals, asimismo causa
malestar a los trabajadores del sector publico observar y conocer de cerca las
limitaciones que se tiene para el mejor desemperio de sus funciones, ya que el
Estado deja de cumplir con lo determinado en las normas legales sobre
aspectos de descentralizacion presupuestél, politica y social; En este entender
podemos afirmar que la Administracion Publica se encuentra en un proceso de
cambio, siendo muy importante sus actores y/o trabajadores al servicio del
Estado, es por esta razébn que se contribuye con el siguiente trabajo de
investigacién titulado” Cultura Organizacional de los empleados publicos
del Gobierno Regional Puno”, con el objetivo de identificar los valores,
mqtivaciones, la identificacién, asimismo determinar el tipo de cultura
organizacional predocminate de los trabajadores y de la orgénizacién, por lo que
se ha considerado en un primer capitulo el problema de investigabién, en un
segundo capitulo se considera el Marco Tebrico, en el tercer capitulo se da a
conocer la Metodologia y en el cuarto capitulo se expresan los resultados y
discusion del trabajo de investigacion, resaltando aspectos muy importantes,
como la cultura del trabajo, la identificacién institucional, el clima organizacional

y la cultura organizacional de los empleados del Gobierno Regional Puno.

A continuaciéon se presentan las conclusiones y recomendaciones que
pueden ser tomadas en cuenta por la institucion para tener talleres de reflexion
de la alta gerencia de la organizacion sobre la gran importancia del recurso
humano, como factor determinante para el trabajo con eficacia, eficiencia y
oportunidad, coadyuvando a optimizar la mejora de los servicios en el sector

publico.



Posteriormente se presenta la bibliografia consultada a través de la cual
se puede sustentar el presente estudio. Ademas, al final, se incluyen los

anexos que ayudaran a comprender el contenido de los diferentes capitulos.

Por otra parte, estudios sobre la cultura organizacional de los empleados
del sector publico en la Regién Puno no existen, se conoce la tesis sobre
cultura laboral en la Administracion Publica. presentada por Ovrlando Quispe
Cayo en el afio 2003, la misma que no trata el problema de los valores, las

motivaciones vy los rasgos predominantes de una cultura organizacional.

Cuando se frata el tema de cultura del trabajo, cultura organizacional,
clima organizacional y la identificacion institucional, para determinarlos, se ha
investigado no solaménte aspectos internos de la institucidon sin mencionar
como estos procesos repercuten e influyen en los beneficiarios directos del
sérvicib que -se'brinda; también se ha consider;do | el estudio de aspectos

externo de la organizacién procurando dar el verdadero valor del estudio de la

cultura del trabajo y cultura organizacional.

El desarrollo de la cultura organizacional permite a los integrantes de la
institucion ciertas conductas e inhiben otras. Una cultura laboral abierta y
humana alienta la participaciéon y conducta madura de todos los miembros, si
las personas se comprometen y son responsables, se debe a que la cultura

laboral se lo permite.



RESUMEN

L as opiniones negativas sobre el sector publico, problemas vinculados a
pautas, actitudes y comportamientos hacia el trabajo y la institucion,
despreocupaciones por superar estos conflictos indujo a realizar el presente
trabajo de investigacion sobre las motivaciones, valores, identidades vy
actitudes que orientan la racionalidad del trabajador en sus actividades
laborales, ¢Coémo es la cultura organizacional de los empleados del Gobierno
Regional Puno? ;,Qué valores organizacionales practican? ;Cuales son sus
motivaciones laborales? ;Cual es el grado de identificacion, ¢Cual es el tipo
de cultura organizacional predominante de los empleados del Gobierno

Regional Puno?

El trabajo de investigacion “Cultura organizacional de los empleados
publicos del Gobierno Regional Sede Puno”, tiene caracter descriptivo vy
relacional, asociativo no causal, y abarca las dimensiones: social, cultural y
laboral. Las unidades de observaciéon son 158 servidores plblicos presentes al
momento de aplicacion de instrumentos. Estos fueron la revisién documental,
ficha de encuesta y un test sobre comportamiento organizacional; se utilizd el
paquete estadistico SPSS. Construyendo una base de datos, que permitié el

analisis estadistico descriptivo y la prueba de hipétesis.

En relacién a la valoracion del trabajo la mayoria muestran una
predisposicion moderada. El nivel de motivacion es intermedio, la identificacién
y el clima organizacional muestran niveles intermedios; el comportamiento

organizacional predominante es la de Funcion seguida de Desempefio.

La finalidad de Ila investigacion es que la institucion implemente un

programa de mejora de la cultural organizacional de los servidores publicos.



ABSTRACT

Negative views on the public sector, patterns, attitudes and behaviour
towards work-related problems and the institution, despreocupaciones
overcome these conflicts led to perform this work of research into the
motivations, values, identity and attitudes that orient the rationality of the worker
in his work, what is the organizational culture ‘of the Puno Regional government
employees? What organizational values do they practice? What are their labor
motivation? What is the degree of identification, which is the type of dominant

organizational culture of the Puno Regional government employees?

The research work "organizational culture of public employees of the
regional government headquarters Puno”, has no causal descriptive and
relational, associative character, and encompasses the dimensions: social,
cultural and labour. Observation units are 158 public servers present at the time
of implementing instruments. These were the document review, SUNey tab and
a test on organizational behavior; used SPSS statistical package. Building a
database, which allowed the descriptive statistical analysis and hypothesis
testing.

In relation to the assessment of the work most show a moderate
predisposition. Motivation level is intermediate, identification and organizational
climate show intermediate levels; the predominant organizational behavior is

the function followed by performance.

The research aims at the institution to implement a program of

improvement of the organizational culture of public servants.



CAPITULO |

EL PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. EL PROBLEMA
En el ambito internacional, la globalizacién de los mercados, estan

provocando cambios fundamentales en las regiones mas remotas del planeta.

El mercado capitalista con su modo de produccién industria)\l ha traido
consigo fendmenos migratorios que han transformado el proceso histérico de
nuestro pais. “una de las principales caracteristicas del acelerado proceso de
cambios que vive el pais en las Ultimas tres décadas es la creciente presencia
de los actores populares en las diferentes esferas de la vida nacional y en

particular en el sector publico.

En este contexto el factor cultural en el trabajo es uno de los dinamismos
mas profundos del progreso social, de cualquier pais, la concepcién de que el
desarrollo es sélo un proceso econémico o técnico, excluyendo los valores
morales y espirituales, es una concepcién plenamente superada y esto obliga
a aceptar que el factor cultural es un agente de primer orden y en ocasiones
histéricas determinadas, el factor que mas obstaquliza 0 que mas acelera los

cambios sociales y politicos y el desarrollo integral de una sociedad concreta.



En un pais como el nuestro, la cultura del trabajo, es un valor fundamen-
tal y que sin ello, como dice Malthus (1870), que la indolencia y malos hébitos
de los habitantes de un determinado pais pueden mandar al traste el trabajo.
De esta forma, la riqueza o pobreza (econdmicas) de un pais dependerian no
solo de la riqueza o pobreza de sus recursos naturales, siho del grado de

laboriosidad de sus habitantes.

En el caso del Gobierno Regional de Puno, la cultura organizacional, de
los empleados en el sector publico muestra una preocupacion central debido a
que su desempefo se caracteriza por su bajo rendimiento. y desde la perspec-
tiva de la vida cotidiana de la poblacién por la provisidon de servicios de mala
calidad, donde la poblacion no percibe un sentido de eficacia ya que el retraso
en el tiempo que se produce entre la necesidad publica y el resultado publico
es muy evidente, notorio y de considerable realidad que genera una frustracién

comunitaria.

Problema vinculado con las pautas, actitudes y comportamientos hacia
el trabajo y la institucién influyen en su desempefio y muestran una despreocu-

pacion de la administracion del sector publico por superar estos problemas.

Esta problematica nos lleva a dar cuenta acerca de las motivaciones,
valores, identidades y actitudes que orientan las practicas sociales y econémi-

cas del trabajador en sus actividades laborales.

e (Cdmo es la cultura organizacional de los empleados del Gobierno Regional
- Puno segun su condicion soéio laboral?

e ;Que valores organizacionales practican los empleados del Gobierno
Regional - Puno seguin su condicion socio laboral?

e ;Cuales son las motivaciones laborales de los empleados del Gobierno

Regional - Puno segtln su condicién socio laboral?
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» ;Cual es el grado de identificacion de los empleados del Gobiermno Regional
- Puno con su institucién segun su condicién socio laboral?
¢ ;Cual es el tipo de clima organizacional predominante en los empleados del

Gobierno Regional Puno?

1.2. OBJETIVOS DE INVESTIGACION

1.2.1. OBJETIVO GENERAL
Determinar la cultura organizacional de los empleados del Gobierno

Regional - Puno seglin su condicién socio laboral.

1.2.2. Objetivo Especifico

a. Caracterizar la valoracion otorgada al trabajo y las motivaciones iaborales
por los empleados del Gobierno Regional Puno segln su condicion socio
laboral.

b. Determinar el grado de identificacién de los empleados del Gobierno
Regional Puno con su institucion segin su condicién socio laboral.

c. Determinar el tipo de cultura organizacional predominante en los
empleados del Gobierno Regional Puno.

e. Determinar el tipo de clima organizacional predominantes en el Gobierno

Regional Puno.
1.3. HIPOTESIS DE INVESTIGACION

1.3.1. HIPOTESIS GENERAL

La cultura organizacional de los empleados del Gobierno Regional Puno
se manifiesta de manera variada y heterogenia, a través de la practica de
valores en el trabajo, motivaciones laborales, identificacién de los miembros

con su institucion y satisfaccion laboral seguin su condicién sociolaboral.



1.3.2. Hipétesis Especificas

a. La valoracion otorgada al trabajo esta asociada a las caracteristicas socio
laborales de los servidores del Gobierno Regional Puno.

b. Existen variadas y heterogéneas motivaciones laborales de los empleados
del Gobierno Regional Puno, segin sus condiciones socio laborales y
clima organizacional.

c. Existe un nivel relativamente moderado de identificacion de los empleados
del Gobierno Regional Puno con su institucion segun su condicién socio
laboral.’

e. En la cultura laboral en los empleados del Gobierno Regional Puno

predominan ias sub culturas de funcién y desempenio.

1.4. JUSTIFICACION

El presente trabajo dé investigacidbn nos permitira conocer Ia' cultura
organizacional de los empleados del Gobierno Regional Puno como factor
relevante en el desarrollo de una organizacién, ella potencia aspectos como el
de la eficacia, eficiencia, diferenciacion, innovacion y ad_aptacién en el sector

publico.

Por cuanto el presente estudio pretende despertar la reflexion de la alta
gerencia de la organizacién, sobre la importancia del recurso humano,
considerando que la cultura del trabajo es un factor determinante en los
principios de eficacia y eficiencia administrativa, por lo que la cultura
organizacional y del trabajo debe ser estudiada para lograr la mejora de los

servicios en el sector publico.



Los resultados del presente trabajo de investigacion contribuiran al
conocimiento y diagnoéstico acerca de las practicas y tendencias organizaciona-
les predominantes en los empleados del Gobierno Regional Puno. Documento
que servira como referencia para plantear y corregir politicas de recursos

humanos a nivel del Gobierno Regional Puno, como sector publico.

Asi como también sensibilizar al ejecutivo y legislativo del Gobierno
Regional Puno, sobre la importancia de la cultura organizacional como un

_elemento que contribuya con la eficiencia de la misma.



CAPITULO |i

MARCO TEORICO

2.1. MARCO TEORICO REFERENCIAL
En este punto, se presentan los principales enfoques sobre comporta-

miento organizacional.
a. El enfoque clasico del comportamiento organizacional

En el contexto de la revolucion industrial se produjo una gran diversifica-
ciéon y multiplicacién de organizaciones, sobre todo hacia fines del siglo XIX y
comienzo del XX, lo que motivo un creciente interés por parte de los investiga-
dores preocupados por estudio de la evolucidn de la sociedad, quienes por
- primera vez realizaron investigaciones sistematicas para delimitar las caracte-
risticas principales de las organizaciones con la finalidad de proponer mejores

formas de operacion en su interior.

Los autores de la corriente clasica son Max Weber, Frederick W. Taylor y

Henri Fayol.

Weber (1992), trato de determinar una forma de organizacién que sirviera
mejor a las crecientes y cada vez mas complejas necesidades de la sociedad

industrial. Los estudios y analisis que realiz6 con este objetivo lo llevaron a



plantear su teoria de la burocracia, donde propone elementos basicos distinti-
vos de esta forma “ideal” de organizacion, como la necesidad de la division pre-
cisa del trabajo y la especializacion de funciones. Propone que las organizacio-
nes deben de contar con una jerarquia de autoridad bien definida; desarrollar
normas, reglas y estandares de operacioén que sean precisas; especificar los
deberes y derechos de cada empleado; delimitar la injerencia del personal en la
propiedad de la organizacion; llevar un informe administrativo y por escrito de
los actos, decisiones y reglamentos mas importantes y; que los funcionarios
mantengan una distancia social con sus empleados en la forma de un trato

impersonal y formal.

El énfasis en la precision y especificacion del trabajo fue una consecuen-
cia logica de la necesidad de ordenar las organizaciones. Se trataba de
asegurar que las metas no se lograran por azar, sino con base en planes,
programas y tareas bien establecidos, sobre todo en agencias, departamentos

e instituciones publicas.

En la actualidad, se considera que este planteamiento ha llevado al
excesivo formalismo y rigidez sobre todo en las organizaciones que siguen en
forma ortodoxa estos lineamientos; tal es asi que la palabra “burocracia”’, se
asocia con organizaciones —sobre todo publicas- que se distinguen por su

ineficiencia.

Esta forma de organizacion, para esta época, puede ser muy irracional,
disfuncional, demasiado coercitiva, pero es necesario considera el contexto en
que se produjo. Pero, si bien es cierto que este enfoque llevado al extremo,
puede causar conflictos, es necesario tomarlo en cuenta como base de la
comprension de la organizacion del capitalismo al interior de Iés empresas o de

las instancias del Estado.



De manera similar a Weber, Taylor, queria estabiecer una serie de
principios basicos para un desempefio eficaz y “cientifico” del trabajo. Su obra
mas importante, “Los principios de la administracion cientifica”, trata de
establecer estos fundamentos entre los que se incluye la optimizacién de la
produccién, con base en los “tiempos y movimientos”. El método de Taylor
estudia cada una de las operaciones necesarias para realizar una tarea y, con
base en observaciones y experimentos, para determinar los principios que

optimicen su desempefio.

Los principios mas importantes de Taylor son (Citado por CHIAVENATO,
1983): El personal debera ser seleccionado “cientificamente”, capacitado y
ubicado en el puesto que mas concuerde con sus caracteristicas tanto fisicas
como intelectuales; El trabajo debera ser analizado cientificamente y no
intuitivamenté, 0 sobre bases de poder o influencias; debe haber una
cooperacion muy cercana entre los que planean (trabajos mentales) y los que
ejecutan (tareas manuales) para lograr una adecuada integracion de funciones,
Y; administradbres y trabajadores deben de compartir responsabilidades por
igual, aunque cada grupo en la tarea mas adecuada a sus caracteristicas..
Ademéas, se debe de considerar a la investigacion como actividad constante y
como la unica forma segura de lograr una mayor productividad y un control mas

eficaz.

La critica fundamental a Taylor consiste en que su propuesta deja de
lado al hombre como sujeto pensante, sus principios estan por encima de los

individuos o sujetos sociales, aunque con base en la cooperacion entre niveles.



Por su parte Henri Fayol, (citado por CHIAVENATO 1983), propone
principios de administracion con la pretension de que sean considerados como
universales. Sus principios todavia tienen aplicacién en la empresa moderna.
Estos son: division del trabajo (especializacion); y responsabilidad y autoridad
(poder); disciplina (obediencia); Unidad de mando y cadena escalar ((un jefe y
jerarquizacion); unidad de direccién (un plan); remuneracién adecuada (salarios
justos); centralizacion (unién); orden (posicién Unica de cada persoha); equidad
(justicia); estabilidad en el personal (bajo indice de cambios); iniciativa (ideas

fuera del plan previsto) y; companerismo (moral elevada).

La teoriav clasica del comportamiento organizacién considera de manera
general que las organizaciones deben de estudiarse de manera sistematica,
con tendencia a establecer principios universales. Ademas, ponen énfasis en
los~ aspebtos estructurales de la organizacion, como jerarquia y autoridad,
reglas y procedimientos, relaciones formales, etc. Por el contrario, se da
relativa (poca) importancia a los procesos, la forma en que se toman las
decisiones, el conflicto, la forma en que se establecen los objetivos organiza-

cionales y, en general al elemento humano.

b. El enfoque humanista del comportamiento organizacional

Este enfoque se desarrolla hacia fines de los afios veinte y principios de
los treinta del siglo pasado, como una respuesta a la deficiente consideracion
del fabtor humano en las organizaciones. Este enfoque, parte de una vision
mas completa de la naturaleza humana y de su impacto en el desempefio y los
logros de la empresa. Por ello, se enuncian y consolidan aspectos importantes,

puestos en boga nuevamente en esta época de globalizacién, como el



liderazgo, la motivacidn, las relaciones y la comunicacién formal e informal, el
cambio y el desarrollo de los llamados “recursos humanos”. Los estudios de
Elton Mayo (citado por CHIAVENATO, 1983), en “Los problemas de la
civilizacion occidental”, proporcionaron elementos para comprender a las
organizaciones como entes sociales, sus relaciones grupales importantes, tanto
formales como informales, y el impacto de elementos no solo estructurales o

econdémicos, sino psicoldgicos.

Por su parte, el psicologo K. Lewin, en “La teoria de campo en las
ciencias sociales”, se dedicé a comprender el comportamiento grupal, provocé
un interés generalizado acerca del impacto del liderazgo, la comunicacion
interna, las relaciones entre grupos, la moral, la productividad y la soluciéon de
problemas, entre otros temas. Basado en los estudios de Mayo y de Lewin, K.
R. Likert desarrollo cu}atro modelos de disefios de organjzacién que incluyén
variables como liderazgo, motivacién, comunicacién, interaccién e influencia,
toma de decisiones y control. Estos cuatro modelos son: el autoritario, el
benevolente autoritario, el consultivo y el participativo, que forman una especie

de continuo. Desde luego, Likert apoya el modelo participativo.

A diferencia de Likert y Mayo que se orientan mas hacia las practicas
grupales y la satisfaccion de necesidades personales como fuente inagotable
de motivacion, D. McGREGOR (1997), se inclina mas hacia la necesidad de
autodesarrollo y sus implicancias organizacionales. Seguln este autor, las ideas
mas cercanas al enfoque clasico que consideran al empleado como una
persona sin ambiciones y a quien le disgusta trabajar, por lo que necesita una

supervisién y-un control estrechos que lo obliguen a actuar y responsabilizarse,
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son inconsistentes. Su enfoque, por el contrario, propone que todo ser humano
tiene el pote'ncial de querer y aceptar responsabilidades para autodirigirse,
autocontrolarse y ser creativo en su trabajo. Sobre esta base, propone la
“adhinistracién por objetivos” en la que el empleado es responsable y
determina sus objetivos con la ayuda y colaboracion de un superior, no con su
supervisién. La funcion de supervision no se elimina, pero si se limita a casos
en que la comunicagién y la divscusi()n' abiertas no lleven a una conclusién

satisfactoria.

De igual manera que McGregor, Ch. ARGYRIS (2002), sostiene que las
organizaciones, con sus definiciones, estructuras y formalismos, son una
limitante para el ser humano, ya que se contrapone a su madurez, autonomia,
responsabilidad y desarrollo. Argyris, propone la “administracion participativa”
como la mas adecuada para aprovecharr el potencial real de los individuos.
Identificé las propiedades organizacionales que determinan la salud o la
enfermedad de los miembros de una organizacion. Estas propiedades son:
interrelacion entre las pértes de una organizacion mas que control de una sobre
las demas; conciencia sobre los patrones o redes de relacién con las partes;
logro de objetivos en los que intervenga toda la organizacion y no soélo las
partes; habilidad de accionar actividades dirigidas hacia adentro; habilidad de

accionar actividades dirigidas hacia afuera; e, influencia del pasado, presente y

futuro de una organizacion sobre sus actividades centrales.

NADLER y LAWLER (1977), dieron cuatro hipotesis sobre la conducta en las

~ organizaciones, en las cuales se basa el enfoque de las expectativas:
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"a. lLa c;onducté, es determinada por una combinacién de factores correspon-
dientes a la persona y factores del ambiente.

b. Las personas toman decisiones conscientes sobre su conducta en la
organizacion.

c. Las personas tienen diferentes necesidades, deseos y metas.

d. Las personas optan por una conducta cualquiera con base en sus experta-

tivas que dicha conducta conducira a un resultado deseado.

Estos son base del modelo de las perspectivas, el cual consta de tres

componentes:

Las expectativas del desempefio-resultado: Las personas esperan

ciertas consecuencias de su conducta.

Valencia: El resultado de una conducta tiene una valencia o poder para

motivar, concreta, quie varia de una persona a otra.

Las expectativas del esfuerzo-desempefio; Las expectativas de las
personas en cuanto al grado de dificultad que entrafia el buen desempefio
afectara las decisiones sobre su conducta. Estas eligen el grado de desempefio

que les daran mas posibilidades de obtener un resultado que sea valorado.

El psicélogo B. F. SKINNER (1986), explica que “los actos pasados de un
individuo producén variaciones en los actos futuros mediante un proceso
ciclico. Es decir la motivacion que se basa en la ley del efecto, es decir, la idea
de que la conducta que tiene consecuencias positivas suele ser repetida,
mientras que la conducta que tiene consecuencias negativas tiende a no ser
repetida, establece que las personas se imponen metas con el fin de lograrlas.
Para '|ograr le motivacion de los trabajadores, éstos, deben poseer las

habilidades necesarias para llegar a alcanzar sus metas”.
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El componente comun y determinante de este enfoque es la valoracion
adecuada del elemento humano en las organizaciones mediante una mayor
participacién y comunicacién, estructuras mas flexibles e integradas, la conjun-
cién de necesidades organizacionales e individuales, la preocupacién por el
desarrolio personal y la motivacién. La critica mas importante que se le hace a
este enfoque es que exagera la importancia del elemento humano por encima
de los costos, geheraliza sus supuestos sin analizar diferencias tecnolégicas,
econdmicas o culturales, simplifica los requisitos de una buena administracion

integral y las necesidades de logro y poder.

c. El enfoque de sistemas

Los enfoques, clasico y humanista, tienen una orientacién basicamente
interna, no considerando los elementos del entorno que pueden afectar el
desempefio y los resultados de cualquier organizacién. Es notorio que en
epocas de relativa estabilidad, estos factores no sean tan determinantes o su
condicionamiento sea menor, en cambio, en periodos cambiantes y dinamicos

como en actual su impacto sea mayor.

Este enfoque considera muy relevante para la comprensién del comporta-
miento organizacional aspectos como la apertura al medio y por lo tanto la
apertura al contexto. En términos generales, un sistema es un conjunto de
elementos interrelacionados entre si que constituyen un “todo organizado”,
donde el resultado es mayor que la suma de las partes. Esta definicion, obliga
a observar mas de cerca los atributos de la organizacién como un sistema
abierto y viviente, identificar a partir de ello, los elementos mas importantes, las

fuerzas que le dan forma, la interaccion entre sub sistemas, etc. Todo sistema y



cada uno de los subsistemas que forman el todo es identificado como una
unidad econdmica, social y técnica. Econdmica, en cuanto que tienen que
utilizar recursos limitados. Social, en cuanto a que todas consisten en seres
humanos que trabajan para un fin coman, y técnica porque utilizan técnicas y

tecnologias para llegar a ese fin.

Lo fundamental es que esta corriente amplia la comprension de las
organizaciones mas alla de las condiciones internas y presenta una vision mas
realista de las organizaciones con toda su complejidad.: identificacion de las
partes o subsistemas de la organizacion y énfasis en la necesidad de identificar
la interrelacion de éstas entre si, con el todo, y con los elementos externos mas
importantes. De esta manera complementa a las dos anteriores, en la medida
en que le da importancia a los factores estructurales, sociales y psicologicos
dentro de las empresas, y considera las interrelaciones con diversos aspectos
del entorno. Los representantes mas importantes de esta corriente son D.KATZ
y R. KHAN (1977), a partir de la publicacién de su libro “Psicologia social de

las organizaciones”.

d. El enfoque cultural

Sobre la base de las peculiaridades presentadas por la empresa
japonesa, que se tratdé de emular en todo el mundo, se gener6 un gran interés
por las “culturas organizacionales”, que enfatizan la calidad, el trabajo en
equipo, la flexibilidad y la rapida respuesta al cambio. Lo que esta teoria
considera es que cada organizacion tiene su propia personalidad y que por lo
mismo, hara esfuerzos para promover a gente que acepte, se identifique y

apoye lo que esta organizacién valora.
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“El concepto de cultura del trabajo comprende los conocimientos,
comportamientos, percepciones, actitudes y valores que los productores
adquieren y construyen en el despliegue de sus practicas productivas, y la
ideologia sobre el trabajo que interiorizan y resignifican en Ids diferentes
ambitos de interaccidn cotidiana, donde se manifiesta un entramado de
relaciones de poder, de rivalidad y de cooperacion. Es en este sentido que la
cultura del trabajo trasciende el campo laboral modulando el comportamiehto y
la cosmovisién de los productores y su familia. Las culturas del trabajo son
realidades dinamicas que se construyen, cristélizan y modifican a través de un
proceso .histérico', condicionado por un tiempo y espacio particular’

(SERVETTO, L., et al., 2001).

Por ofro lado “La cultura es un repertorio de conocimiento y practicas
sedimentadas que se va conformando. Asi, los significados de la cultura del
trabajo se. va a constituir en un nuevo eje que atraviesa el campo social
redefiniendo antiguas tradiciones en la busqueda de competitividad industrial

para un nuevo empresariado de frontera” (PORTOCARRERO, G., 1992).

Por otro lado DIAZ ALBERTINI (2000), menciona que el trabajo en si se
convierte en un valor altamente estimado y en un medio indispensable para
alcanzar las metas trazadas en sus vidas. El esfuerzo personal y la valoracion
del trabajo son rasgos culturales que alimentan la competencia en lo
econoémico y cierta democratizacién en lo politico social. En el ambito
econdmico representa la chtinua busqueda de la productividad al incidir en el
trabajo como medio basico para la movilidad social y la barticipacic')n plena en

el mundo del consumo.
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Para Peralta, la cultura laboral es definida como el "Nivel de desarrollo
alcanzado por la sociedad en el desempefio efectivo de sus recursos laborales
humanos; expresado en su capacidad real para enfrentarse a una situacion

concreta de trabajo" (GRAVE de PERALTA, A., 2003).

Finalmente la cultura laboral, es importante porque es la medula de la
organizacion que esta presente en todas las funciones y acciones que realizan
todos sus miembros. A tal efecto MONSALVE (1989), considera que “la cultura

‘nace en la sociedad, se administra mediante los recursos que la sociedad le
proporciona y representa un activo factor que fomenta el desenvolvimiento de

esa sociedad”.

"La Cultura Organizacional condiciona el comportamiento de las
personas dentro de las organizaciones, es ella quien determina el recurso
"enraizamiento, arraigo y permanencia " del Humano, generando en él "

eficacia, diferenciacion, innovacién y adaptacion" (GUEDEZ, 1998,)

GRANELL (1997), define el término como "aquello que comparten todos
o casi todos los integrantes de un grupo social" esa interaccion compleja de los
grupos sociales de una empresa esta determinado por los "valores, creencia,

actitudes y conductas".

CHIAVENATO (1989) presenta la cultura organizacional como "un modo
de vida, un sisfema de creencias y valores, una forma aceptada de interaccién

y relaciones tipicas de determinada organizacion.”
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GARCIA Y DOLAN (1997), definen la cultura como "la forma
caracteristica de pensar y hacer las cosas en una empresa por analogia es

equivalente al concepto de personalidad a escala individual".

Para SERNA (1997), "La cultura es el resultado de un proceso en el cual
los miembros de la organizacién interactian en la foma de decisiones para la
solucion de problemas inspirados en principios, valores, creencias, reglas y
procedimientos que comparten y que poco a poco se hah incorporado a la

empresa".

De la comparacion y analisis de las definiciones presentadas por los
diversos autores, se infiere que todos conciben a la cultura como todo aquello
que identifica a una organizacion y la diferencia de otra haciendo que sus
miembros se sientan parte de ella ya que profesan los mismos valores,

creencias, reglas, procedimientos, normas, lenguaje, ritual y ceremonias.

La cultura se transmite en el tiempo y se va adaptando de acuerdo a las
influencias externas y a las presiones internas producto de la dindmica

organizacional.

La cultura laboral, segun la literatura sobre el tema, se caracteriza por:

La atencion esta enfocada a las personas, porque son ellas en ultima
instancia las que las estrategias de la empresa, y del sistema en general se
llevan a cabo. Sabemos que la firma, posee un codigo genético, que vienen a
ser configurado entre otrasAcosas, por la eficiencia de los recursos humanos

con los que cuenta.

Para que una empresa sea. competitiva, debe haber una cultura

corporativa inherente a una nueva estrategia, asi como espiritu y practicas
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emprendedoras, en este escenario, la disposicion al cambio y adaptacidn, son
imprescindibles. Al interior de las organizaciones, encontramos una cultura
propia de los directivos y trabajadores, establecida sobre una base de objetivos
propios a la empresa, y fortalecida por el intercambio de los actores en el lugar
de trabajo. No obstante, la cultura laboral esta influenciada por el contexto
externo, por lo que para identificar los recursos humanos competitivos en la era
de la globalizacion, es imprescindible recurrir al analisis de la cultura social en

el lugar que nos interesa.

En el analisis de HOFSTEDE (1999), la socializacion del individuo desde
sus primeras etapas de formacion, afecta su comportamiento en todos los
ambitos, incluidas las relaciones de trabajo. Si reconocemos al individuo como
un actor esencial en el establecimiento de una determinada cultura al interior
de la organizacion, eh las practicas rituales y valores que van a distinguir a una
empresa de otra, y que en buena -medida son fuente de potencial competitivo,
entonces resulta logico sefalar que la formacidén externa impacta en alguna
medida el contexto interno del lugar de trabajo. De lo anterior, se desprende
que se deberan descubrir los aspectos culturales al interior y exterior del centro
de trabajo, que configuran un sistema de actuacién, motivaciones vy

percepciones.

Toma en cuenta los intereses del trabajador, y en qué medida estos lo
llevan a actuar a favor de la competitividad de la empresa y por ende, de la

comunidad”
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2.2. MARCO CONCEPTUAL
Vaiores

Un valor es una concepcién, explicita o implicita, propia de un individuo o
caracteristica de un grupo, acerca de lo deseable, lo que influye sobre la selec-
cién de los modos, medios y fines de accion accesible. Los valores se expresan
en ideas de la comunidad, en sus éimbolos expresivos, en sus normas mora-
les; en suma en sus acciones. Los valores determinan que formas de conducta
0 que me{as son aprobadas o desaprobadas, por lo que suponen un conjunto
de normas que se mantienen a lo largo del tiempo, en tal sentido, se organiza a
un sistema de acciones en el que lo deseable, se debe contrastar con lo

deseado (PARSONS, 1990).

Empleado del sector publico

El sector publico, sin duda, es uno de los principales ejes de Ios diversos
procesos de modernizaciéon del Estado que se han producido en el mundo.
Este cambio implica transformaciones en diferentes 6rdenes de la actividad
publica, asi como, los procesos de trabajo y las practicas mismas de los

empleados publicos.

En el caso del Pert, la década de los 90 se presenta - luego de un
periodo marcado fuertemente por el desorden, la hiperinflacién y la violencia -
como un momento especialmente importante en cuanto a la reorientacion del

rol del Estado y la transformacién del aparato publico.

.Como resultado de la reorientacién de la economia peruana hacia un
modelo neoliberal, con apertura hacia los mercados internacionales y
promocién de la inversién privada, el aparato publico ha adquirido gran
importancia. Es asi que estimamos oportuno dar inicio a la comprensién teérica
delo que es el empleadb del sector publico.
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En la primera mitad del presente siglo,. ser empleado publico era senal
de cierto status y poder (CORTAZAR, J. C., 1997), en la actualidad es aln
sindnimo de ineficiencia, corrupcion, irresponsabilidad y lentitud. EI mismo
autor sefiala que la resignacion que puede percibirse por parte del grueso de
empleados puUblicos a desempefiar una funcién poco valorada, se refleja en
una cultura de trabajo en la que tienen poca importancia valores como la
eficiencia, la honestidad, el servicio o el cumplimiento. Asimismo, resulta
sensato pensar que un profesibnal “atado” a su puesto por razones salariales
pero que tiene expectativas y motivaciones que lo hacen sentir insatisfecho con
el mismo, no es un profesional orientado a elevar la calidad y productividad de
su frabajo. Dado que desde el punto de vista de mejorar la calidad de la
administracion publica no interesa la simple permanencia temporal de los
funcionarios en sus puestos, sino la continuidad de un aporte técnico de
calidad, el tema de las motivaciones y representaciones que orientan la carrera

de los profesionales resuita de importancia.

Motivacién

Las experiencias provocan alteraciones en la motivacion y en la conducta
laboral. “La motivacion al actuar como fuerza impulsora de la conducta
humana, es un elemento de importancia en cualquier ambito de la vida, pero
cobra un especial valor en el trabajo ya que es en esta actividad que ocupamos

gran parte de nuestra existencia” (Garcia, C. s/f).
{

Finalmente "La motivacion es lo que hace que un individuo actie y se
comporte de una determinada manera. Es una combinacion de procesos
intelectuales, fisiologicos y psicolégicos que decide, en una situacién dada, con

qué vigor se actla y en qué direccién se encauza la energia. Los factores que
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ocasionan, canalizan y sustentan la conducta humana en un sentido particular
y comprometido” (STONER, J. et. al., 1996). MASLOW (1943), citado por
Stoner, “expuso como escalas o jerarquias las necesidades del ser humano y
su teoria se fundamenta en que conforme se satisfagan las necesidades
basicas del hombre, los seres hum.anos desarrollamos necesidades y deseos

cada vez mas elevados”.

Puede decirse que la motivacién es la causa del comportamiento de un
organismo, 0 razon por la que un organismo lleva a cabo una actividad

determinada.

En los seres humanos, la motivacion engloba tanto los impulsos

conscientes como los inconscientes.

Identidad
El término identidad tiene por lo menos tres acepciones de uso particular

(FUKOMOTO, 1986), estas son:

a. Quién o qué se es. Esta relacionada con la identidad del individuo en
funcién a su sexo, su nombre y su edad, a que se Qedica, ete.

b. Acepcién psicoldgica. Se refiere al reconocimiento y aceptacion psicosocial
del individuo de su propio yo, de lo que realmente siente que es, a sentirse
a gusto consigo mismo.

c. ldentidad cultural. Se refiere a la manera efectiva de considerar a otros
individuos como semejantes a uno mismo y a un nosotros, y tiene que ver
con quien y con que uno se identifica, se solidariza, se considera que forma
parte constituyente (por los elementos culturales que son comunes a
ambos). Es decir, un sentimiento de identificar a los que son como

nosotros, de nuestro grupo, de los nuesiros”.
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Hall (1992), distingue que el sujeto sociologico, donde se ve el sujeto
como parte del mundo, con una identidad estable que le permite interconectar

su mundo interior con el mundo cultural y social creado por él:

...la identidad esta formada de la interaccion entre uno mismo y la
sociedad. El sujeto aun tiene un nacleo interior o esencial ese es el yo real,
pero este estd formado y modificado en un dialogo continuo con los mundos

culturales externos y las identidades que ellos ofrecen”

Por otro lado...la identidad se vuelve algo movible, formada y transfor-
mada continuamente en relacion a las maneras como somos representados o
dirigidos en los sistemas culturales que nos rodean. Esta se define histérica y
no biologicamente. El sujeto asume identidades diferentes, en tiempos
diferentes, las identidades que no estan unificadas alrededor de un coherente

“si mismo”. (Rivera, E. 2004.)

Por otro Iadb Claude Dubar, da una definicidén primaria dual se la
identidad como “definicién de si —de lo que somos o queremos ser- hecha por
nosotros mismos (identidad con frecuencia llamada individual) y definicion de
nosotros hecha por los otros (...) en funcién de la pertenencia a una categoria
principal (identidad a menudo llamada “colectiva” (DUBAR, 2001), pero, iria
mas alla al sefialar que "la identidad no es otra que el resultado a la vez estable
y provisorio, individual y colectivo, subjetivo y objetivo, biogréafico y estructural,
de los diversos procesos de socializacion que, conjuntamente, construyen los
individuos y definen las instituciones" (DUBAR, 2001). Estas definiciones ponen
de manifiesto la identidad no como un atributo o caracteristica sino méas bien
como una construccion que implica una interaccion dinamica entre los

elementos subjetivos del individuo y la realidad concreta.



Asi mismo, Dubar nos habla de cuatro figuras de identidad en funcion de

la divisién del trabajo:

a. Cultural, en tanto que la identidad no puede reducirse al ambito laboral sino
al amplio espectro de la cultura;

b. De categoria, es decir, cuando se es identificado en un grupo (profesional o
de oficio);

c. instrumental en funcion de una relacion precisamente instrumental con el

trabajo y d. De status en tanto una identificacion con la empresa.

“Desde el punto de vista de la problematica de la construccién identitaria,
cobra importancia de la elaboracion simbdlica de cada sujeto para unificar las
diversas dimensiones de su experiencia social y sus identificaciones”

(MARGEL, 2000).

Esta perspectiva coloca su mi‘rada en los intercambios como lugar de
creacion, reformulacion y transformaciéon de significaciones e identificaciones.
Estos elementos conceptuales y perspectivas permiten enriquecer la compren-
sidén a la hora de pensar al sujeto trabajador como participe activo de su propia
trayectoria. El espacio de trabajo asi se llena de contenidos en sus diversas
esferas como la institucion publica no constituye sélo un entorno subjetivo sino
un atravezamiento, otorga histéricamente una expulsién o una pertenencia

como clase trabajadora.

Finalmente el grupo o la institucién es un lugar privilegiado en el proceso
que, por via de las identificaciones, otorga y sostiene la identidad personal.
Entendiendo por “ident_ificacién, como una modalidad del funcionamiento

psiquico que interviene en los mas variados procesos y manifestaciones,
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constituyendo a su vez, un mecanismo tributador de estructuras. Las identifica-
ciones, entendidas como proceso psicosocial, permiten por una parte, asimilar
Va‘lgL'ln rasgo o propiedad de otros sujetos; y por otra, interiorizar la experiencia
de una relacion interpersonal. Asi puede pensarse que la identificacion en esta
circunstancia, cobra nuevos atributos, y el espacio de trabajo aparece como
lugar resignificado de construccion de una identidad singular pero esencial-

" mente colectiva” (BIALAKOWSKY, A., 2005).
Administracion Publica

La administracion publica es el aparato que dirige y ejecuta la politica
cotidiana dentro del Estado. Resuelve problemas y asuntos que cae dentro de
su potestad ejecutiva, en los que actuan con competencia de accion y resolu-
cion. Estas actuaciones lo han llevado a crear el procedimiento administrativo
para que le pfermita.resolverlos en la via administrativa a través de una serie de
actos formales que contiene actos administrativos, particulares a los que se les
conceptua como decisiones que adopta la administracion en referencia a los
derechos de las personas sobre los que dicha administracion tiene competen-
cia ejecuta capacidad de ejecutar, dirigir, supervisar, evaluar o sancionar.

(QUISPE, O, 2003).
Funcionario Publico

Es el ciudadano elegido o designado por una autoridad competente
conforme al ordenamiento legal, para deserhpeﬁar cargos de mas alto nivel en
los poderes publicos de los organismos con autonomia. Ejerce representacion
de la voluntad del Estado en virtud de una especial delegacion transmitida en

principio por la ley y posteriormente p'o‘r decision administrativa objetivado en
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unau fes:olucién. Adopta decisiones y puede en ciertos casos estar facultado
‘para resolver. Proyecta su actividad al exterior del esquema organizacional en
virtud de la representacion. En lineas generales funcionario es aquel que ejerce
autoridad sobre un determinado numero de servidores publicos, siendo
responsabll.es de este grupo humano y del cumplimiento de las metas

establecidas en él programa anual institucional (QUISPE, O., 2003).

Servidor Publico

Es el ciudadano en gjercicio que presta servicio en entidades de la
administracion publica, con nombramiento o contrato autorizado por autoridad
competente, con las formalidades de ley en jornada legal sujeto a retribuciéon
remunerativa permanente en periodos regulares. No ejerce representacion del
estado, es un trabajador de base, en muchos casos es sujeto pasivo del poder
del funcionario, su actividad concurre a la satisfaccion de necesidades de la

ciudad. Es mero ejecutor o subalterno.

Actla por vinculacién interna sin trascender los limites de la entidad en
la cual labora, pero ello no impide el aporte de ideas para solucionar los proble-
mas, por estar mas en contacto con ella que pudieran presentarse durante el
desarrollo de las funciones adscritas al cargo que ejerce o desarrolla (Decreto

Legislativo 276).

Servicio Publico

Es la accion permanente y eficaz dirigida a atender las necesidades de

la poblacion, referida a las entidades que se crean y funcionan para encarar y

resolver amplia y satisfactoriamente los problemas que en su mas amplio

aspecto afectan y se relacionan con las’ instituciones sociales o grupos

humanos integrantes de la nacién servicios basicos a la colectividad ( QUISPE,
0., 2003).
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Organizacion(es)

Es/son formaciones sociales, totalidades articuladas con un numero
precisabie de miembros y diferenciacién de funciones, orientadas de modo
consciente hacia fines y objetivos especificos, configuradas racionalmente en
funcién de esos fines y objetivos. Por lo tanto las organizaciones son sistemas
sociales “formaciones sociales”, producto de la accién del hombre y por ello

“relativamente artificiales, en tanto que es la facionalidad del hombre la que

ordena los elementos en funcion de fines y objetivos (MAYNTZ, R. 1994).
Cultura organizacional

Es “un patron de creencias y expectativas compartidas por los miembros
de la organizacion. Estas creencias y expectativas producen normas que
modelan poderosamente la conducta de los individuos y grupos”. Cuando V.
Sathe (1.983) se refiere a las organizaciones sefiala que su cultura es el patrén
general de comportamiento, las creencias compartidas y los valores que sus
miembros tienen en comun. Para este autor, la cultura organizacional puede

deducirse de lo que los empleados dicen, hacen o piensan. -

Clima organizacional

Debido a la multidimensionalidad del concepto, se ha llegado a sqstener
que el clima de una organizacidén constituye la "personalidad” de esta, debido a
que, asi como laé caracteristicas persdnales de un individuo configuran su
personalidad el clima de una organizacién se conforma a partir de una

configuracion caracteristica de esta.
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A pesar de esta globalidad del concepto de clima, y a pesar de haber
surgido a partir de una comprensién de la organizacion como sistema abierto,
el clima de una organizacién es entendido habitualmente como medio interno,
vale decir, en él se pone atencion a variables y factores internos de la
organizacion y no a factores del entorno en que.la organizacién se encuentre

inmersa (Rodriguez, D. 2004).

'F'EI clima organizacional se define seglin la medida perceptiva de los
atributos organizacionales. Asi la percepcién del medio de trabajo sirve de
marco de referencia mediante el cual el empleado interpreta las demandas de
su medio y escoge los comportamientos que debe adoptar. Asi, también, la
estructura y los procesos organizacionales son las dos grandes variables que
componen el clima y que definen todas y cada una de sus dimensiones. El
clima constituye la personalidad de una organizacién y contribuye a la imagen

que ésta proyecta a sus empleados e incluso al exterior.”

Aunque es importante considerar las variables del entorno, sélo como

factores que impactan en los componentes internos del clima organizacional.

2.3. ANTECEDENTES

A nivel internacional, Geert Hofstede realizé un estudio sobre cémo la
cultura de diversos paises afectan los valores en el lugar de trabajo, como
parte integrante del trabajo que el realizaba para IBM. Entre 1967 y 1973
recolectd informacién de los valores y actitudes de mas de cien mil personas en
cuarenta paises alfededor del mundo. Toda esta informaciéon le permitid
clasificar la cultura de diversos paises a través de cuatro dimensiones: la
distancia del poder, la aversién a la incertidumbre, el individualismo versus el

colectivismo y lo masculino versus lo femenino.
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El trabajo de cultura de Hofstede “es utilizado para la gestion interna-
cional, pues laé cuatro dimensiones cuantificadas para cada uno de los paises
estudiados permiten conocer que tan cerca o tan lejos estan dos paises
determinados. En cada una de las dimensiones de cultura mencionadas,
constituyendo una valiosa informacién para empresas o instituciones publicas
que plantean trabajar en otro pais, pero sobre todo para trabajar con individuos

de otro pais.

El modelo de Hofstede, tiene serias criticas y limitaciones. Ei modelo
sera util en lo que respecta a identificar aspectos de diversidad o de convergen-
cia cultural. Este modelo de culturas nacionales no es el mas apropiado para
determinar lineas de base para estudiar la evolucion de la cultura

organizacional en situaciones especificas.

J.M. Hartasanchez, (2002), realizé un estudio sobre el “Perfil dinamico
de la cultura organizacional de los directivos publicos en México”, que muestra
los resultados de un auto diagnéstico realizado en el Instituto Tecnolégico
Auténomo de México y determina la cultura organizacional actual dominante y
la cultura organizativa preferida de las instituciones donde laboran. El autor,
utiliza un cuestionario que le permite realizar el auto diagnéstico de la cultura
organizativa determinando los tripos de cultura existente utilizando las
categorias de: 1. cultura de poder; 2. Cultura de funcion; 3. Cultura de

desempefio y, 4. Cultura de apoyo.

Este modelo, aplicado por Hartasanchez, es el que utilizamos para parte

de la presente investigacion habiendo realizado la validacién correspondiente.
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Por otra parte, estudios sobre la cultura organizacional de empleados del
sector pulblico en la Region Puno no existen. La tesis “Cultura Laboral en la
administracion publica”, presentada por Orlando Quispe Cayo en el afio 2003,
constituye una excepcion. Sih embargo, el autor a tratado de establecer el nivel
de la cultura laboral en la administracion publica que tienen los trabajadores del
sector publico en la ciudad de Puno, tomando como caso la Direccién Regional
De Transportes, Comunicaciones, Vivienda y Construccién de Puno, estudio
gue nos sefiala que la cultura de trabajo dentro de la administracion publica
esta caracterizada por ineficiente produccién y limitada productividad laboral,
arraigo de las relaciones paternalistas, resistencia a los cambios actuales. Asi
como también la opinién que poseen los servidores de la administraciéon publica
sobre su institucion laboral es negativa, pesimista y refleja un proceso
sistematico de pérdida de valores expresados en conductas anti-eticas y falta
de identificacion institucional. La tesis mencionada no incursiona realmente en
el campo de la cultura dentro de la institucién puablica, de tal manera que no
trata el problema de los valores, las motivaciones y los rasgos predominantes

de una cultura organizacional.

También Javier Diaz Albertini Figueroa en su obra “Nueva cultura de
trabajo en jovenes de clase media limeﬁa”, hace investigaciéon sobre la cultura
del trabajo en los jévenes. Estudio que sefala que el esfuerzo personal y la
valoracion del trabajo son rasgos que alimentan la competencia en lo
econdmico y cierta democratizacion en lo politico social. El estudio de Diaz
Albertini, aparentemente aborda un sector social amorfo al cual no le
proporciona un perfil definido, en cuanto a 6aracterizar de manera puntual la
cultura del trabajo en los jévenesi
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CAPITULO Il
METODOLOGIA

3.1. DISENO METODOLOGICO

El estudio tiene caracter descriptivo y relacional es decir, asociativo no
causal y por ofro lado el estudio abarca las dimensiones: social, cultural y

laboral.

3.1.1. Etapas del estudio
El estudio se realizé en cuatro etapas desarrolladas durante los afios

2009 y 2010.

a. La etapa de definicion del problema y elaboracion de la propuesta de
investigacion, hasta el momento de su aprobacion.

b. La etapa de trabajo de campo consistente en la aplicacién de técnicas e
instrumentos de investigacion.

c. El momento de! procesamiento y analisis de informacién. Aunque se inicia
en la etapa anterior se prolonga hasta el momento de redaccion del informe

final.

d. La etapa final comprende la elaboracion y presentacidon de los resultados de

investigacion.



3.1.2. Poblacion de estudio

Las unidades de observacion son los servidores publicos que prestan

servicio al Estado en el Gobierno Regional Puno.

El ambito es la sede del Gobierno Regional de Puno como institucién
publica del Estado. El universo esta constituido por los 174 trabajadores
nombrados del Gobierno Regional Sede Puno. El criterio de consideracién, es
que los servidores pﬂblicos‘s.e encuenfren habilitados en el momento de
realizar el trabajo de campo. Qon este criterio, se han considerado a 158
servidores. No se han considerado a quienes estaban fuera de servicio por

razones de salud o motivos personales.

3.1.3. Técnicas e instrumentos de recoleccion de informacion

‘Como técnicas de recoleccion de obtencién de informacion se utilizaron:

e |a encuesta, con la finalidad de obtener informaciéon cuantitativa, para
poder obtener la informacién necesaria para nuestra investigacion.
Se utilizaron dos formatos de encuesta: el primero dirigido a obtener info.-
macién sobre valores, motivaciones e identificacién con la institucion; el
segundo con la modalidad de un test para obtener informacién que permita
determinar el tipo de sub cultura expresada como comportamiento
organizacional predominante.

e Revision documental, para obtener datos exactos sobre los servidores del
G.R.-Puno.

Los instrumentos que se emplearon sdn:
Ficha de encuesta para recoger los datos de tipo cuantitativo de los empleados

de la institucion.

- Ficha documental para registrar los datos de los archivos de la institucion. -
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3.1.4. Técnicas de analisis de la informacién

En base a las encuestas aplicadas y a la informacién obtenida se
elabord una base de datos que permitid el analisis en base a estadistica
descriptiva y el cruce de variables para la prueba de hipdtesis. Se utiliz6 el

paquete estadistico SPSS.

Para la prueba de hipétesis se elaboraron indices de las variables
componentes del objeto de estudio. Estos indices perfnitieron igu.alar los
valores de las variables a la unidad. Una vez elaborado el indice de las varia-
bles, se estructuraron los niveles en base a escalas de bajo, intermedio y alto,

para observar la intensidad de comportamiento de la variable.

'3.2. OPERACIONALIZACION DE CONCEPTOS
A continuacion se presenta los componentes de investigacion operario-

nalizados, en base a lo cual se elaboraron los instrumentos de investigacion.

CONCEPTO VARIABLE INDICADORES
CONDICION - Area de trabajo - Dependencia de trabajo
SOCIOLABORAL - Edad - Cantidad de afios
- Nivel de instruccién - Primaria
- Secundaria
- Superior
- Tiempo de servicios - ARos
- Condicién laboral - Nombrado
- Contratado
- Grupo ocupacional - Directivo
- Profesional
- Técnico
- Remuneracion - Soles/mes

VALORES - Laboriosidad - Plan de Trabajo
: : - Horas trabajadas por dia
- Ausencia del trabajo
- Interrupcién del trabajo
- Voluntad - Esfuerzo en el trabajo
- Velocidad del tiempo en el trabajo
- Distracciones en el trabajo
- Criterio de eficiencia
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MOTIVACION - Intereses

- Condiciones de trabajo

- Realizacién personal

- Prestigio personal

- Remuneracién estable

- Incentivos

- Crecimiento- capacitacion

- Prestigio del centro de trabajo
- Relaciones sociales en el trabajo
- Consideracioén personal

- Valoracién de Opiniones

- Ambiente fisico

- Clima de trabajo

- Condiciones de seguridad

- Conformidad con trabajo

- Realizacion profesional

- Libertad en decisiones

- Metas alcanzadas

- Remuneracién seguin trabajo
- Trabajando logre progresar

IDENTIFICACION
ORGANIZACINAL

- Sentido de pertenencia

- Participacion

- Cultura del poder
- Cultura de fa funcién

- Cultura del desempefio

- Cultura de apoyo

- Orgullo de pertenencia

- Preoc. por des. institucional

- Simpatia con principios de la
institucidon

- Criticas hacia la institucion.

- Interés en mejores resultados.

-Participacién en actos sociales

- Participacién en capacitacion.

- Participacion en el sindicate.

- Dependencia de la direccion

- Cumplimiento de normas

- Definiciones de cargos

- Divisibn de responsabilidades

- Criterio de la eficiencia

- Ideologia de logro de resultados

- Priorizacion del corto plazo

- Predominio de individualismo

- Valoracién del trab. en equipo

- Valoracion de vision, objetivos

- Convergencia hacia altruismo

+—

CLIMA - Condiciones laborales

ORGANIZACIONAL

- Direccién institucional

- Actitudes laborales

- Tipo de entorno

- Adecuacion de infraestructura
- Permanencia de politicas
de trabajo
- Condiciones de seguridad
- Estilos de direccion
- Unidad en la jerarquia
- Permanencia de proyectos
- Tipo de relaciones interpersonales
- Disposicién a la participacién
- Actitud del gobierno central
- Actitudes de instituc. o clientes
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CAPITULO IV

RESULTADO Y DISCUSION

41. CARACTERIZACION DEL PERFIL DEL SERVIDOR PUBLICO DEL -

GOBIERNO REGIONAL

Los servidores de'l Gobierno Regional Puno ascienden a la cantidad de
174 nombrados, de los cuales se ha considerado a 158 al momento de la
ap|icaCién de nuestros instrumentos de investigacién. Observamos que del total
de nuestros entrevistados el 61,4% son varones y 38,6% son mujeres, como se
muestra en cuadro 1; el porcentaje de trabajadores del sexo femenino todavia
es bajo, pero ya muestra la tendencia de la incorporaciéon de la mujer al mundo
laboral o a la esfera de las instituciones publicas, fuera de las labores privadas
del hogar.

CUADRO 1

SERVIDORES DEL GOBIERNO REGIONAL
SEGUN SEXO- PUNO 2010 (abs y %)

SEXO Ne %
Masculino 97 61,4
Femenino 61 38,6
Total 158 100,0

Fuente: Cuadro de Asignacién de
' Personal 2004. Vigente a la
fecha.



Con relacién a la edad de los servidores, observamos que la mayor
cantidad de trabajadores del Gobierno Regional se agrupa en el rango
comprendido entre los 45 y 54 afios con el 59,5% del total. Los trabajadores
gue se encuentran entre 55 y 64 alcanzan el 14,6%. En conjunto los servidores
que se encuentran entre 45 y 64 afos alcanzan el 74.1%, y los que se
encuentran entre los 24 y los 44 anos llegan solo al 26,0%, lo que indica que

- los servidores publicos se encuentran en el intervalo de poblacion adulta.

CUADRO 2
SERVIDORES DEL GOBIERNO REGIONAL
SEGUN EDAD, PUNO 2010 (abs. y %)

EDAD Ne %
24 - 34 14 8,9
35 - 44 27 17,1
45 - 54 94 59,4
55 - 64 23 14,6
Total ' 158 100,0

Fuente: Elaboracion propia en base a
informacion de la Unidad de
Escalafén del GRP.

En paralelo a la edad, se observa que el tiempo de servicios de los
servidores del Gobiermno Regional que estan entre 20 y 29 afios alcanza el
65,8% y los que estan por encima de los 30 afos llega al 9,5%. En conjunto, el
porcentaje de servidores que tienen mas de 20 afos de servicio llega al 75,3%.
El rango de servidores de 1 a 9 afios alcanza so6lo el 8,9%. Esta informacién,
nos indica que esta burocracia estatal viene prestando servicios al Estado en
diversos regimenes politicos y en diversas formas de organizacion del estado
en el espacio regional, debiendo de adecuarse a cada nueva situacion o

reproduciendo los mismos problemas de los servidores pertenecientes a una

tecnocracia empefiada en cumplir su funcién como antes o tratando de mejorar
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su desempefioc en cada régimen de gobierno regional en virtud de haber
alcanzado estabilidad laboral, pero sometiéndose a las practicas establecidas
por el personal de confianza de cada Presidencia Regional, impuesta desde el
gjecutivo del gobierno nacional (caso de los Gobiernos Transitorjos de
Administraciéon Regional del periodo de Fujimori) o de los gobiernos Regionales

elegidos (como el Gobierno de la Regién Mariategui, o de la Regién Puno.

CUADRO 3 ’
SERVIDORES DEL GOBIERNO REGIONAL SEGUN
TIEMPO DE SERVICIOS, PUNO 2010 (abs. y %)

ANOS Ne %
01 - 09 14 - 8,9
10 - 19 25 15,8
20-29 104 65,8
30-35 15 9,5
Total 158 100,0

Fuente: Elaboracion propia en base a
informacion de la Unidad de
Escalafon del GRP.

En el cuadro 4 observamos que el 96,2% de servidores tienen el grado
de instruccion correspondiente a superior, en su mayoria correspondiendo a
superior universitaria. Los servidores que tienen grado de educacién secunda-
ria son muy pocos alcanzando el 1,9% y prestan servicios como personal de
apoyo. Los servidores que han alcanzado alguna especializacién, también son
muy pocos y solo llegan al 1,9%. Se supone que por la naturaleza del Gobierno
Regional como instancia del Estado, ha conducido a requerir profesionales
para desarrollar con mayor pertinencia el servicio administrativo. Es de esperar

que a medida que aumenta el nimero de servidores en la institucion, el
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requerimiento de profesionales es mayor y por efecto de las evaluaciones que
se realizan a los trabajadores del sector publico, en el futuro va a aumentar el
requerimiento de profesionales con alguna especializaciéon expresada en
grados académicos de maestria o doctorado.

CUADRO 4

SERVIDORES DEL GOBIERNO REGIONAL SEGUN
GRADO DE INSTRUCCION, PUNO 2010 (abs. y %)

GRADO DE N2 %
INSTRUCCION

Secundaria. . 3 1,9
Superior 152 96,2
Especializacion 3 1,9
Total 158 100,0

Fuenteﬁ Elaboi‘acién propia.

Se puede diferenciar a los servidores del Gobierno Regional sede Puno,
segun la funcidbn desempefiada en relacién a la plaza ocupada. Pcdemos
diferenciar a los servidores que desempefian cargos correspondientes a
funciones directivas, en virtud a que tienen a su cargo un conjunto de personas,
y tienen la funcidén de jefes de servicio, cumpliendo las funciones de jefes de
oficinas o de unidades. En este caso, los directivos alcanzan el 18,4% del
personal en servicio del Gobierno Regional sede Puno. El 43,0% ocupan
plazas de profesionales; finalmente, estan los técnicos que con 38,6%. Hay un
numero mayor de profesionalesf seguido de los técnicos, pero como hemos
visto, en realidad son profesionales que ocupan plazas de técnicos. Esto se
explica por qué el Gobierno Regional Puno, durante varios afios no modifica el
cuadro de asignacién de personal y no incrementa las plazas de profesionales
para posibilitar el ascenso de los técnicos. Ademéas que hay una cantidad de
profesionales contratados en plazas organicas o como CAS, en este ultimo

caso como personal de apoyo.
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CUADRO 5 ’
SERVIDORES DEL GOBIERNO REGIONAL SEGUN
GRUPO OCUPACIONAL, PUNO 2010 (abs.y %)

GRUPO Ne %
OCUPACIONAL

Directivo 29 18,4
Profesional 68 43,0
Tecnico « 61 38,6
Total 158 - 100,0

Fuente: Elaboracion propia.

4.2, CULTURA DEL TRABAJO

En el concepto de cultura del trabajo, se incorporan los componentes
referidos a las razones por las cuales el servidor publico tiene “apego” al
trabajo. Distinguimos el aprecio o valoracion de la institucion de los aspectos
vinculados a la valoracion del trabajo, la laboriosidad en el trabajo, la voluntad
para realizar su trabajo, el interés para cumplir su trabajo, la valoracion de las

condiciones de trabajo, la realizacién personal y la motivacion en el trabajo.
4.2.1. Valoracion del trabajo

a.- La laboriosidad en el trabajo

Observamos que el 78,5% de servidores se ubica en el nivel intermedio
de laboriosidad en el trabajo, el 18,4% se ubica en el nivel bajo y solo el 3,2%
de servidores alcanzan el nivel alto. El indice de laboriosidad es de 0,31 que
esta muy por debajo del promedio en la escala de 0,00 a 1,00; lo que indica
que la laboriosidad tiene tendencia que va del nivel intermedi'o al nivel bajo.
Podemos afirmar, que los servidores de este sector del Estado tienen poca
propension a mantener una regularidad en la realizacién de sus acciones de

trabajo. Mayor laboriosidad se muestra en momentos de exigencia o de
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cumplimiento de plazos para entregar un determinado trabajo de acuerdo a las

normas establecidas. Un servidor de la oficina de planificacion ante la pregunta

¢Como consideras tu rapidez para realizar tu trabajo? ;Crees que los

compaiieros de trabajo son laboriosos en el centro de trabajo?, manifiesta

lo siguiente:

“Tengo mucho tiempo de servicios, entonces las acciones que
realizo no me exige mucha laboriosidad, sin embargo todas las

- acciones administrativas y técnicas propias de mi cargo y

formacion profesional, las realizo con mucho esmero, cuidado y
responsabilidad, algunas acciones nuevas demandan mucha
laboriosidad y esfuerzo, especialmente el trabajo de comisiones
en equipos, es importante cumplir con las tareas encomendadas,
en forma oportuna, eficiente. Hay muchas actividades que no son
dificiles, pero demandan bastante dedicacion hay que hacerlas
con esmero. Considero que en el equipo de trabajadores del
Gobierno Regional, la mayoria son laboriosos, ponen esfuerzo de
su parte, pero por periodos, cuando la exigencia de elaborar
proyectos, de efecutar presupuesto, de rendir informes, efc. pero
no existen incentivos para esmerarse en el trabajo. Uno ftiene
muchas ganas, pero los directivos a veces van en sentido
contrario, creo que el asunto es cumplir su funcién y mostrar su
propia utilidad personal a través de su desempefio; pero hasta ahi
nomas”,

CUADRO 6
NIVEL DE LABORIOSIDAD EN EL TRABAJO
EN EL GOBIERNO REGIONAL, PUNO 2010

Nivel _ Ne %
Bajo 29 18,4
Intermedio - 124 78,5
Alto 5 3,2
Total 158 100,0

_ Fuente: Elaboracién propia.
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b.- Voluntad para realizar acciones en el trabajé

En relacién a la voluntad en el trabajo, observamos que del total de
servidores el 70,9% se ubican en el nivel intermedio, el 24,7% en el nivel alto y
solo el 4,4% en el nivel bajo. El indice de voluntad en el trabajo es de 0,49 que
no llega al promedio en la escala de 0,00 a 1,00; lo que indica que la voluntad
tendria tendencia a mantenerse en el nivel intermedio. Sin embargo, por la
observacion realizada en cuadro 7, se puede afirmar que hay un sector de
servidores que muestran tendencia hacia el nivel alto de voluntad, vinculando el
cumplimiento de la funcién con el apoyo a la gestion coyuntural de la

orientacién politica del gobierno regional actual.

Frente a la pregunta: icrees que existe voluntad, iniciativa en el
trabajo? Un servidor del grupo ocupacional profesional con cargo en una

Gerencia Regional, sefala lo siguiente:

“Siempre tengo voluntad para trabajar, a pesar de las dificultades,
y limitadas condiciones de trabajo, mi capacidad y voluntad me
.mueve a hacer cosas y desempefiar mis funciones por encima de
los contratiempos y el estado de animo, que no siempre es el
mejor, sin embargo valoro mi trabajo porque de él depende mi
situaciébn econbémica, social y familiar, asimismo es mi
responsabilidad el cumplir mi trabajo, y evitarme posteriores
problemas de irresponsabilidad”.

Como se observa, lo que existe, es la rutina del cumplimiento de la
funcién y el buen desempefio, para evitar problemas de caracter normativo y

porque el realizar el trabajo le asegura la continuidad en el trabajo.
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CUADRO 7
NIVEL DE VOLUNTAD EN EL TRABAJO
EN EL GOBIERNO REGIONAL, PUNO 2010

Nivel Ne %
Bajo 7 4,4
intermedio 112 70,9
Alto 39 24,7
Total 158 100,0

Fuente: Elaboracion propia.

c.- Nivel de valoracion del trabajo

En relaciéon a la valoracién en el trabajo, observamos que del total de
servidores el 86,1% se ubican en el nivel intermedio, el 8,9% en el nivel alto y
solo el 5,1% en el nivel bajo. El indice de valoracion del trabajo es de 0,40 que
no llega al promedio en la escala de 0,00 a 1,00; lo que indica que la valoracién
del trabajo tendria tendencia a mantenerse en el nivel intermedio, con
tendencia hacia el nivel bajo. Esta situacién puede relacionarse con una
rutinizaciéon de las actividades, con la realizacion de actividades econ6micas
personales o familiares no relacionadas al trabajo de la institucion pero si
vinculadas al futuro familiar en la medida que el Estado no ofrece condiciones
favorables de sistemas pensionarios. Asimismo, los servidores no estarian
realizando actividades vinculadas a la formacién profesional actual, a su
experiencia y a su especializaciéon. Por otra parte, en el sector publico, no
existen incentivos remunerativos ni reconocimientos a la labor realizada, ni por
los directivos de la instituciéon ni por la sociedad. No se ha desarrollado una
cultura de valoracién del trabajo, en la medida en que la laboriosidad y la
voluntad en el trabajo no forfnan parte de un espiritu del servicio civico, en el
sentido Weberiano, que no corresponde con el de su propiedad privada. Frente

a la pregunta sobre valoracion del trabajo:
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;Por qué crees que hay que valorar el trabajo que realizamos en el
Gobierno Regional?, un servidor del érea de Administracion sefiala lo
siguiente:

“Casi siempre ha sido y es muy dificil conseguir un trabajo permanente,
y hacer una carrera administrativa, pensando en el futuro, y lograr una
pensién que nos permita tener una situacion econémica asegurada,
aunque muy precaria pero que nos permita en la vejez recibir una
pension para nuestro sustento, hoy en dia para conseguir un trabajo es
dificil y/o se condiciona a las personas para apoyar a los grupos
politicos y/o se involucran en aspectos negativos. Mi frabajo me permite
recibir una remuneracién aunque muy limitada, pero muy necesaria para
asumir las responsabilidades de mi hogar y familia, asimismo me permite
realizarme como profesional segun mi formacién académica y como
un ciudadano al servicio de mi Pais”.

En esta declaracidn existen ideas fuerza que guian el comportamiento frente a
la valoracion del trabajo:
a). Tener una remuneracion para sostener a la familia;
b). Tener estabilidad laboral;
c). Ascender en el escalafén administrativo, es decir “hacer carrera” v,
d). tener una jubilacién o un retiro con una pensiéon adecuada. No se valora el
trabajo por el servicio a la sociedad, s6lo se asume una postura completamente
individualista.

CUADRO 8

NIVEL DE VALORACION DEL TRABAJO
GOBIERNO REGIONAL, PUNO 2010

Nivel N¢ %
Bajo 8 51
Intermedio : 136 86,1
Alto 14 8,9
Total 158 100,0

Fuente: Elaboracion propia.

42



d. Asociacion entre valoracion del trabajo y las variables sociales

- Asociacién entre nivel de valoracién del trabajo y sexo

El cuadro 9, de asociacion entre valoracion del trabajo y la variable sexo
de los servidores del Gobierno Regional muestra que, del total de profesionales
el 79,4% tiene nivel intermedio, el 11,8% se ubican en el nivel bajo y el 8,8% en
el nivel alto de cultura del trabajo. Del total de técnicos, el 70,5% se ubica en el
nivel intermedio, El 21,3% en el nivel alto y sélo el 8,2% en el nivel bajo de
cultura del trabajo. En el caso de los directivos, el 55,2% se ubica en el nivel
intermedio, el 37,9% en- el nivel alto y sélo el 6,9% en el nivel bajo de cultura
del trabajo. Asimismo, del total de servidores que se ubican en el nivel alto el
43,3% son técnicos el 36,7% son directivos y el 20,0% son profesionales. Del
total de servidores que se ubican en el nivel vado de cultufa del trabajo el

53,3% son profesionales, el 33,3% son técnicos y el 13,3% son directivos.

" En la asociaciéon entre ambas variables, encontramos que X2C= 11,723
y grado de libertad G.L.= 4, asimismo, en las tablas estadisticas. de Chi
cuadrado (Ji cuadrado) se muestra que X*T= 9,49 y se ha usado un nivel de

significancia de a = 5%= 0,05.

Planteamos la hipétesis nula Ho : X2C= 9,756 < X2T= 3,84: no existe
relacion entre la variable X y la variable Y (no estan asociadas). Hipdtesis
alterna H1: X?C= 9,756 > X?T= 3,84: Existe asociacidn entre las variables X e Y
. Como se muestra en los resultados, existe asociacion entre la cultura del
trabajo y la variable grupo ocupacional, ya que X°C > X?‘T; es decir, que X°C
(9,756) es > a la X*T (3,84), entonces se acepta la hipotesis alterna. En otras

palabras, existe base estadistica suficiente como para poder afirmar que hay
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mayor probabilidad de que el grupo ocupacional tiene incidencia en la cultura

del trabajo; es decir, se encuentra mayor propension a préacticas altas de

cultura del trabajo a medida de que se asciende en el grupo ocupacional.
CUADRO 9

ASOCIACION ENTRE NIVEL DE VALORACION
DEL TRABAJO Y SEXO, PUNO 2010

SEXO NIVEL DE VALORACION TOTAL
Bajo Intermedio
Masculino Né@ 19 78 97
% de Sexo 19,6 80,4 100,0
% Nivel de valoracién 42,2 69,0 61,4
% de total 12,0 494 61,4
Femenino N2 26 35 61
% de Sexo 42,6 57,4 100,0
% Nivel de valoracion 57,8 31,0 38,6
% de total 16,5 22,2 38,6
TOTAL Ne 45 113 158
% de Sexo 28,5 71,5 100,0
% Nivel de valoracion 100,0 100,0 100,0
% de total 28,5 71,5 100,0

Fuente: Elaboracion propia.

- Valoracién del trabajo y grado de instruccién

El cuadro 10, de asociacién entre el nivel de valoracién del trabajo y la
variable grado de instruccion de los servidores del Gobierno Regional muestra
que, del total de grado de instruccion superior el 70,4% tiene nivel intermedio,
el 29,6% posee nivel bajo; no existe nivel alto de valoracion del trabajo.
Asimismo, del total de servidores de grado de instruccion secundaria y con

especializacién el 100,0% se ubica en el nivel intermedio respectivamente.

En la asociacién entre ambas Variab|es, encontramos que X2C= 2,484 y
gra‘do de libertad G.L.= 2, asimismo, en las tablas estadisticas de Chi cuadrado
(Ji cuadrado), muestra que X?T= 5,99 y se ha usado un nivel de significancia de

a = 5%= 0,05.
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Planteamos la hipétesis nula Ho: X2C= 2484 < X2T= 5,99: no existe
relacion entre la variable X y la variable Y (no estan asociadas). Hipodtesis
alterna H1: X?C= 2,484 > X*T= 5,99: Existe asociacion entre las variables X e
Y. Como se muestra en los resultados, no existe asociacién entre valoracién
del trabajo vy la variable grado de instruccién, ya que X2C < X?T; es decir, que
X2C (2,484) es < ala X2T (5,99), entonces se acepta la hipétesis nula. En otras
palabras, existe base estadistica suficiente como para poder afirmar que no
hay mayor probabilidad de que el grado de instrucciéon condicione la existencia

de practicas mas positivas de valoracion del trabajo.

] CUADRO 10 ,
ASOCIACION ENTRE NIVEL DE VALORACION DEL
TRABAJO Y GRADO DE INSTRUCCION, PUNO 2010

GRADO DE INSTRUCCION : NIVEL DE VALORACION TOTAL
Bajo Intermedio
Secundaria N2 0 3 3
% de instruccidn 0,0 100,0 ©100,0
% nivel de valoracién 0,0 2,7 1,9
% de total 0,0 1,9 1,9
Superior Ne 45 107 152
% de instruccion 29,6 70,4 100,0
% nivel de valoracion 100,0 94,7 96,2
% de total 28,5 67,7 96,2
Especializacié N@ 0 3 3
% de instruccion 0,0 100,0 100,0
% nivel de valoracion 0,0 2,7 1,9
% de total 0,0 1,9 1,9
TOTAL Ne 45 113 158
% de instruccion 28,5 71,5 100,0
% nivel de valoracidn 100,0 100,0 - 100,0
% de total ' 28,5 71,5 100,0

Fuente: Elaboracién propia.

- Asociacion entre nivel de valoracién del trabajo y area de trabajo

El cuadro 11, de asociacién entre el nivel de valoracién del trabajo y la
variable area de trabajo de los servidores del Gobierno Regional muestra que,
del total de Alta Direccién el 100,0% (02 servidores) tiene nivel bajo. La mayo-

ria de servidores de las diversas gerenciés (entre el 56 y el 100%) se

45



encuentran en el nivel intermedio de valoracion del trabajo. La Oficina Regional
de Control Interno Alcanza el 84,2% de nivel de valoracion intermedio y en la
Oficina Regional de Administracién se divide el nivel de valoracién en 50% para

los niveles intermedio y bajo respectivamente.

En la asociacion entre ambas variables, encontramos que X2C= 34,805y
" grado de libertad G.L.=7 asimismo, en las tablas estadisticas de Chij cuadrado
(Ji cuadrado) se muestra que X?T= 14,067 y se ha usado un nivel de

significancia de a = 5%= 0,05.

Planteamos la hipétesis nula Ho : X2C= 34,805 < X*T= 14,067: no existe
relacion entre la variable X y la variable Y (no estan asociadas). Hipdtesis
alterna H1: X*C= 34,805 > X*T= 14,067: Existe asociacién entre las variables X
e Y . Como se muestra en los resultados, existe asociacion entre la valoracion
del trabajo y la variable area de trabajo, ya que X?C>X?T: es decir, que X*C
(34,805) es > a la X?T (14,067), entonces se acepta la hipotesis alterna. En
otras palabras, existe base estadistica suficiente como para poder afirmar que
hay mayor probabilidad de que en las areas de trabajo Gerencia Regional de
Planeamiento Ppto. y A.T., Gerencia Regional de Desarrollo Social, Oficina
Regional de Control Interno y Oficina de Recursos Humanos, se encuentra
mayor propension a valorar el trabajo en el nivel .intermedio, mientras que en

las otras dependencias Ia tendencia sera hacia valoraciones de nivel bajo.
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, CUADRO 11 ,
ASOCIACION ENTRE NIVEL DE VALORACION DEL
TRABAJO Y AREA DE TRABAJO, PUNO 2010

AREA DE TRABAJO NIVEL DE VALORACION  Total
DEL TRABAJO
Bajo Intermedio
Alta direccién N° 5 16 21
% de AREA DE TRABAJO 23,8 76,2 100,0
% de NIVEL DE VALORACION 11,1 14,2 13,3
% del total 3,2 10,1 13,3
Gerencias regionales N° 17 74 91
% de AREA DE TRABAJO 18,7 81,3 1000
% de NIVEL DE VALORACION 37,8 855 57,6
% del total 10,8 468 576
Oficina regional Ne 23 23 - 46
de administracion % de AREA DE TRABAJO 50,0 50,0 100,0
% de NIVEL DE VALORACION 51,1 20,4 29,1
% del total 14,6 14,6 29,1
Total N° 45 113 158
% de AREA DE TRABAJO 28,5 71,5 100,0
% de NIVEL DE VALORACION 100,0 100,0  100,0
% del total 28,5 71,5 1000

Fuente: Elaboracién propia.

- Asociacion entre nivel de valoracion del trabajo y grupo
ocupacional

El cuadro 12, de asociacién entre el nivel de valoracion del frabéjo y la
variable Grupo Ocupacional de los servidores del Gobierno Regional muestra
que, del totall de directivos el 65.5%, del total de profesionales el 69,1% y del
total de técnicos el 77,0% se ubican en el nivel intermedio de valoracion del
trabajo.

En la asociacién entre ambas variables, encontramos que X2C= 1,621 y
grado de libertad G.L.= 2, asimismo, en las tablas estadisticas de Chi
cuadrado (Ji cuadrado) se muestra que X?T= 5,99 y se ha usado un nivel de

significancia de a = 5%= 0,05’.

Planteamos la hipétesis nula Ho X3Cc= 1,621 < X2T= 599: no existe
relacién entre la variable X y la variable Y (no estan asociadas). Hipotesis
alterna H1: X?C= 1,621 > X*T= 5,99: Existe asociacion entre las variables X e

Y. Como se muestra en los resultados, no existe asociacion entre la valoracion
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del trabajo y la variable grupo ocupacional, ya que X2C < X?T; es decir, que
X2C (1,621) es < a la X?T (5,99), entonces se acepta la hipétesis nula. En otras
~ palabras, no existe base estadistica suficiente como para poder afirmér que
haya mayor probabilidad de que el grupo ocupacional tiene incidencia en la
valoracion del trabajo; es decir, es indistinta la pertenencia al grupo

ocupacional en relacion a la valoracion del trabajo.

, CUADRO 12 ,
ASOCIACION ENTRE NIVEL DE VALORACION
DEL TRABAJO Y GRUPO OCUPACIONAL, PUNO 2010

GRUPO OCUPACIONAL NIVEL DE VALORACION TOTAL
Bajo intermedio
Directivo Ne 10 19 29
% de grupo ocupacional 34,5 65,5 100,0
% nivel de valoracién 22,2 16,8 18,4
% de total 6,3 12,0 18,4
Profesional N2 21 47 68
% de grupo ocupacional 30,9 69,1 100,0
% nivel de valoracién 46,7 41,6 43,0
% de total 13,3 29,7 43,0
Técnico Ne ) . 14 47 61
% de grupo ocupacional 23,0 77,0 100,0
% nivel de valoracién : 31,1 41,6 38,6
% de total 8,9 29,7 38,6
TOTAL Ne 45 113 158
% de grupo ocupacional 28,5 71,5 100,0
% nivel de valoracién 100,0 100,0 100,0
% de total 28,5 71,5 100,0

Fuente: Elaboracion propia en base a encuesta aplicada

- Valoracion del trabajo y tiempo de servicios

El cuadro 13, de asociacién entre el nivel de cultura del trabajo y la
variable Tiempo de Servicios de los sewidores del Gobierno Regional muestra
‘que, del total de servidores que tienen entre 01 y 09 afios de servicio el 100,0%
se ubican en el nivel intermedio y ninguno en el nivel bajo. Del total de
servidoreé que tienen entre los 10 y 19 afios de servicio, el 92,0% se ubica en
el nivel intermedio y el 8;0% en el nivel bajo; del total de trabajadores que se

tienen entre 20 y 29 afos de 'servicio el 67,0% se ubican en el nivel intermedio
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y casi el 33,0% en el nivel bajo. De igual modo, del total de servidores que
tienen mas de 30 afios de servicio sélo el 40,0% se ubica en el nivel intermedio
y el 60% en el nivel bajo de valoracion del trabajo.

Observamos que a medida que aumenta el tiempo de servicios, el nivel de

valoracién del trabajo desciende.

En la asociacion entre ambas variables, encontramos que X?C= 18,945y
grado de libertad G.L.= 3, asimismo, en las tablas estadisticas de Chi
cuadrado (Ji cuadrado) se muestra que X°T= 7,82 y se ha usado un nivel de
significancia de a = 5%= 0,05. Planteamos la hipétesis nula. Ho : X2C= 18,945
< X2T= 7,82: no existe relacion entre la variable X y la variable Y (no estan
asociadas). Hipotesis alterna H1: X*C= 18,945 > X*T= 7,82: Existe asociacién
entre las variables X e Y . Como se muestra en los resultados, existe
" asociacion entre la valoracién del trabajo y la variable tiempo de servicios, ya
que X2C > X?T; es decir, que X°C (18,9l45) es > a la X*T (7,82), entonces se
acepta la hipotesis alterna. En otras palabras, existe base estadistica suficiente
como para poder afirmar que hay mayor probabilidad de que el tiempo de
servicio tiene incidencia en la valoracién del trabajo; es decir, se encuentra
mayor propension a practicas bajas de valoracién del trabajo a medida de que

se asciende en el tiempo de servicios
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, CUADRO 13 ,
ASOCIACION ENTRE NIVEL DE VALORACION
DEL TRABAJO Y TIEMPO DE SERVICIOS, PUNO 2010

TIEMPO DE NIVEL DE VALORACION TOTAL
SERVICIOS Bajo Intermedio
01-09 Ne 0 14 14
% de tiempo de servicio 0,0 100,0 100,0
% nivel de valoracién 0,0 12,4 8,9
% de total ] 0,0 8,9 8,9
10-19 Ne 2 23 25
% de tiempo de servicio 8,0 92,0 1000
% nivel de valoracién 4,4 20,4 15,8
% de total 1,3 14,6 15,8
20-29 Ne 34 70 104
% de tiempo de servicio 32,7 67,3 100,0
% nivel de valoracion 75,6 61,9 65,8
% de total 215 44,3 65,8
30-35 Ne 9 6 15
% de tiempo de servicio 60,0 40,0 100,0
% nive! de valoracién 20,0 53 9,5
% de total 5,7 3,8 9,5
TOTAL Ne 45 113 158
% de tiempo de servicio 28,5 71,5 100,0
% nivel de valoracién 100,0 100,0 100,0
% de total 28,5 71,5 100,0

Fuente: Elaboracion propia.

Resultado de la prueba de hipotesis de la asociacion
entre nivel del valor del trabajo y las
variables sociolaborales, PUNO 2010

Variables XC XT GL  Nivelde Significacion
Significacion asintotica
Sexo 9756 38 1 ** 0,002
Grado de instruccion 2,484 599 2 N.S. 0,289
Area de trabajo 14973 599 2 ** 0,001
Grupo ocupacional 1621 599 2 N.S. 0,445
Tiempo de servicios 18945 7,82 3 ** 0,000

* Significativa al 95% de confianza.
**Significativa al 99% de confianza.
N.S. No significativa. '
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4.2.2. La motivacioén en el trabajo

Para mostrar la orientacion de la motivacién en el ﬁabajo se considera
los siguientes componentes: el interés que tiene el servidor publico para traba-
jar en la institucién; la valoracién de las condiciones de trabajo y la busqueda
de realizacion personal del servidor en relacién a la institucion. En el interés del
servidor para trabajar en la institucion se ha considerado la busqueda de presti-
gio socriall, remuneracion estable, reconocimiento institucional y del entorno
laboral. En la valoracidon de las condiciones de trabajo se considera la
apreciacion que tiene el servidor de su lugar de trabajo, de las relaciones que
mantiene con sus comparfieros de trabajo y las condiciones de seguridad que
percibe de su centro de trabajo. En la realizacion personal se incluye Ié posibi-
lidad de realizar su vocacién y recibir la compensacién econémica esperada,
ademas la posibilidad de tener autonomia personal para su desempefioc como

servidor del estado y poder alcanzar metas personales.
a. Interés del trabajador en su centro laboral

En relacién al nivel de interés del trabajador en su centro laboral, boxer-
vamos que del total de servidores el 50,63% se ubicaﬁ en el nivel bajo, el
44,30% en el nivel intermedio y sélo el 5,06% en el nivel alto. El indice de
interés en el trabajo es de 0,35 que no llega al promedio en la escala de 0,00 a
1,00; lo que indica que el interés en el frabajo muestra la tendencia a mante-
nerse en el nivel bajo, pero con tendencia a pasar del nivel intermedio hacia el
nivel bajo. Se deduce que los servidores del Gobierno regional, tienen muy
pocos intereses satisfechos en su centro laboral. Se afirma esto porque el

67,7% de servidores se encuentra muy en desacuerdo con la afirmacioén “recibo
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alglin incentivo por parte de la institucién cuando hago un trabajo”, De igual
modo, solo el 5.1% sefiala que algunas veces o nunca “la institucién le

proporciona oportunidades de crecimiento profesional”.

Frente a la afirmacion: “fundamentaimente estoy trabajando aqui porque
me ofrece cierto prestigio social’, el 65,2% tiene algin grado de acuerdo,
porque “de todos modos ser servidor del gobierno regional le otorga cierto
status profesional y social; ademas, de que el servidor publico percibe que la
organizacion le otorgue la seguridad laboral que le permite tener sostenibilidad
personal, en tanto le asegura cierta estabilidad laboral social y econémica. Por
ello, es que el 51,3% tiene algin grado de acuerdo con la afirmacion:”estoy
trabajando aqui porque tengo una remuneracién estable”. El 48,7% tiene algtn
grado de desacuerdo con la misma afirmacién, ello se debe a razones
ideoldgicas o éticas o a razones reales de tener posicidn econdmica que no
depende realmente del ingreso econdmico que le proporciona el Estado. De
todos modos, se puede concluir que predomina el desinterés del servidor en
relacién a su centro laboral. Frente a la pregunta, ¢Por qué te interesa tu
centro laboral?, un servidor con alta especializacién, responde:

“El interés en mi centro laboral, esta relacionado a cuidar mi
estabilidad laboral, o, sea mi carrera administrativa como traba-
Jjador nombrado, con una remuneracién mensual y permanente de
acuerdo a mi nivel remunerativo, él estado prohibe ascensos,
aumento de remuneraciones, y cualquier otra accién que
demande gasto al tesoro piblico, no se tiene incentivos por los
esfuerzos laborales, por acciones excepcionales y/o por trabajo

fuera del horario normal, el sector publico no ofrece mejores
condiciones laborales ni remunerativas®,
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CUADRO 14
NIVEL DE INTERES DEL TRABAJADOR
EN SU CENTRO LABORAL, PUNO 2010

Nivel Ne %
Bajo 80 50,63
Intermedio 70 44,30
Alto 8 5,06
Total 158 100,0

Fuente: Elaboracion propia en base a
encuesta aplicada '

b. Valoracion de las condiciones de trabajo

En relacion al nivel de valoracion de las condiciones de trabajo en su
centro laboral, observamos que del total de servidores el 72,8% se ubican en el
nivel intermedio, el 17,7% en el nivel alto y sélo el 9,5% en el nivel alto. El
indice de interés en el trabajo es de 0,53 que sobre pasa ligeramente el
promedio de la escala de 0,00.a 1,00; Io:que’ indica que el nivel de valoracién
de las condiciones de trabajo muestra la tendencia a la conformidad y a mante-
nerse en el nivel intermedio, pero con tendencia a pasar del nivel intermedio
hacia el nivel alto. Quiere decir que el nivel de valoracién indica que no se
estdn desempefiando dentro de condiciones de trabajo optimas, sino en
condiciones que podrian estar mejorando pero que auln presionan hacia una
percepcién de condiciones moderadas, graficado en que frente a la afirmacién:
“el lugar donde trabajo es adecuado” el 80,2% sefala que es regularmente
adecuado. Del mismo modo, el 63.4% sefiala que las relaciones laborales con
sus corhpaﬁeros se encuentran entre regulares y malas. Esto induce a afirmar
que las relaciones laborales dentro de la institucién no son buenas, lo que
genera desmotivacion entre los trabajadores. En relécién a la pregunta, ¢{Qué -
valoracion le da a las condiciones de trabajo? Un servidor m.anifiesta:
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“Las condiciones de trabajo, en cuanto espacio, frato, material de
escritorio, servicios a favor del servidor, y otros son muy limitados
y en algunos casos no existe una politica de brindar mejores
condiciones, los ambientes son reducidos, existe hacinamiento
laboral, el trato de las autoridades respecto a los trabajadores es
de respeto existe la indiferencia a la problematica laboral, no se
tiene un espacio para el servicio de cafeteria, el trabajador debe
resolver su problema laboral y conformarse con lo existente”.

CUADRO 15
NIVEL DE VALORACION DE LAS CONDICIONES
DE TRABAJO, PUNO 2010

Nivel Ne %
Bajo 15 9,5
Intermedio 115 72,8
Alto | 28 17,7
Total 158  100,0

Fuente: Elaboracién propia.

c. Realizacion personal en su centro de trabajo

En relacién al nivel de realizacion personal en su trabajo, en su centro
faboral, observamos que del total de servidores el 48,1% se ubican en el nivel
alto, el 43,7% en el nivel intermedio y sélo el 8,2% en el nivel bajo. El indice de
realizacion en el trabajo es de 0,60 que sobre pasa el promedio de la escala de
0,00 a 1,00; lo que indica que el nivel de realizacién en el trabajo muestra la
tendencia hacia el logro de expectativas en la realizacioén personal en relacion a
la experiencia, a la formacion profesional y a la capacitacion lograda en los
anos de trabajo dentro de la institucién. En referencia a la afirmacion “estoy
satisfecho con el desempefic de mi ftrabajo’, el 54,4% de servidores
manifiestan que estan de acuerdo y el 12,7% estan muy de acuerdo. Por otra
parte, el 32,9% se expresan en el sentido de estar regul-armente de acuerdo

hacia estar muy en desacuerdo. En este sentido, como se vera mas adelante,
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existe una cultura del cumplimiento de las funciones del cargo asignado y del
desempeno personal. Los servidores tienen tendencia a mostrarse eficientes y
responsables frente a las tareas encomendadas. De igual modo, frente a la
afirmacién “mi trabajo me permite realizarme profesionalmente”, el 50,6%
indican estar de acuerdo y el 19,0% expresan estar muy de acuerdo; significa
que el 69,6% opina positivamente en torno a su realizacion vocacional, no solo
estarian aportando a la institucién de acuerdo a sus capacidades, sino que
estarian alcanzando un objetivo del comportamiento desde su propia
individualidad. Por ello es que frente a la afirmacion “el trabajo que desempefio,
me da oportunidad de.aplicar mis capacidades o conocimientos”, el 60,8%
indica estar entre de acuerdo o muy de acuerdo; el desacuerdo o muy en
desacuerdo alcanza el 21,5%. De todos modos, del total de servidores, hay un
quinto que siente que no esta aplicando sus conocimientos o se siente
frustrado por cuanto n’o4 estd laborando en el area de su competencia. Sin
embargo, en referencia a la afirmacion “el trabajo que desempefio, es acorde
con la remuneracion que percibo”, el 40,8% muestra algun grado de acuerdo y
el 59,2% manifiesta algun nivel de disconformidad, en relacién directa con el
nivel de remuneraciones del sector pablico en el pais, pero también en relacion
con el nivel de profesionalidad alcanzado. Por Uitimo, en este punto, en relacion
a la afirmacién “trabajando en el Gobierno Regional logre progresar”, el 45,0%
muestra estar de acuerdo o muy de acuerdo y el 55,0% manifiesta algiin grado
de disconformidad. El progreso personal esta vinculado a al logro de mayor
grado de capacitacion, a realizarse como persona en el campo valorativo o
lograr bienes que materialicen el esfuerzo personal. El sector publico, muy
poco incentiva o brinda facilidades para el perfeccionamiento personal, las
remuneraciones son relativamente bajas y los incentivos -més alla de las

remuneraciones casi no existen. En definitiva, casi la mitad de servidores
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encuentran posibilidades de realizacién personal trabajando en el Gobierno
Regional, y la otra mitad pone en duda esas posibilidades. La tendencia a
considerar la posibilidad de realizacion profesional trabajando en el Gobierno

Regional, es expresada frente a la siguiente interrogante:

;Consideras que trabajando en la institucion fte has realizado
institucionalmente?

“Soy contador de profesion y empecé a trabajar desde los primeros
niveles, hoy estoy ubicado en el grupo directivo, y desempefio el cargo de
contador nivel remunerativo F, en tal razén trabajando en el sector publico.
Actualmente en el Gobierno Regional Puno, me he realizado profesionalmente
desempefiando diferentes cargos dentro del campo de mi formacion y
experiencia laboral, también me permiti6 asumir responsabilidades de mi
hogar, en tal razén también me he realizado como un ciudadano responsable y
respetable”.

CUADRO 16

NIVEL DE REALIZACION PERSONAL
EN EL TRABAJO, PUNO 2010

Nivel Ne %
Bajo 13 8,2
Intermedio 69 43,7
Alto 76 48,1
Total 158 100,0

Fuente: Elaboracion propia.
d. Nivel de motivacion

Como sintesis de la situacion descrita, observamos que el 91,8% de los
servidores del Gobierno Regional se ubican en el nivel moderado o intermedio
de motivacion respecto al trabajo, con tendencia a hacia el nivel bajo donde
sé ubica el 5,0% de los servidores. Solo el 3,2% de servidores se ubica en el
nivel alto de motivacién en el trabajo. El indice de motivacién en el trabajo es
de 0,50 que llega al promedio en la escala de 0,00 a 1,00; lo que indica que la

valoracion- del trabajo tendria tendencia a mantenerse en el nivel intermedio,
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con muy ligera tendencia a mejorar. El indice alcanzado, refleja la poca
motivacion en el trabajo debido a que ios servidores no logran ubicarse en
cargos en que puedan desempefiar funciones de acuerdo a la actualizacion
de conocimientos alrededor de la profesionalizacion y especializacion de los
servidores. También, los niveles ejecutivos del gobierno central emiten
normas que prohiben mejoras remunerativas a los servidores. En este
contexto, el servidor que logré un nombramiento, se aboca a mantener su
estabilidad cumpliendo su funcién de manera rutinaria dentro del area de
trabajo.

.Qué es lo que consideras como lo mas importante en tu motivacién
personal para el trabajo?

“Los grandes cambios, desafios y conocimientos competitivos, me

han motivado a seguir actualizéndome en mi formacion profesional y

técnica, asumiendo esfuerzos econémicos para ser un trabajador

competitivo y aportar mejor en mi frabajo y por ende a mi institucion, sin

embargo es lamentable que a pesar de los grandes esfuerzos

realizados, esto no es considerado en el sector publico - en la

institucion, por cuanto esta prohibido las mejoras laborales, entonces los

~ esfuerzos de motivacién personal en el trabajo, quedan sélo para la
satisfaccion personal”.

De acuerdo con Stoner (1996), si la motivacion, “es lo que hace que un
individuo acttie y se comporte de una determinada manera”, los servidores del
sector publico en general y en este caso del Gobierno Regional, su motivacion
en el trabajo esta centrada en el interés particular incluso personal; en realidad
no es en el centro laboral por si mismo el que preocupa, sino como instrumento
para: a). cuidar la estabilidad laboral; b). no obstante que el Estado no ofrece
mayores incentivos, cuidar la remuneracion mensual de acuerdo a su estatus
remunerativo, la visién de futura para un retiro adecuado; el interés esta puesto

en si mismo.
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Desde la perspectiva del enfoque cultural (SERVETO, 2001); la
cosmovision de los servidores tiene mayor condicionamiento de los intereses
personales, sedimentados en afios de servicio y expresados en la practica
cotidiana del quehacer laboral. A su vez desde los niveles de direccién del
gobierno regional no realizan mayor esfuerzo o preocupacién por mejorar los
niveles de motivacion en el trabajo. Por eso la motivacion no es baja, tampoco
es alta, se mantiehe en un nivel interrhedio, en virtud de que la .institucién
estatal no ofrece un programa establecido de incentivos laborales en el sentido
del interés de los propios servidores.

CUADRO 17

NIVEL DE MOTIVACION PERSONAL
EN EL TRABAJO, PUNO 2010

Nivel Ne %
Bajo 8 5,0
Intermedio 145 91,8
Alto 5 3,2
Total 158 100,0

Fuente: Elaboracion propia.

e. Asociacion entre la motivacion en el trabajo y las variables
socio laborales

- Asociacién entre motivacion en el trabajo y sexo

El cuadro 18, de asociaciéon entre motivacién en el trabajo y la variable
sexo de los servidores del Gobierno Regional muestra que, del total de
servidores sexo masculino el 91,8% se ubica en el nivel intermedio, el 5,2% en
el nivel bajo y sélo el 3,1% en el nivel alto de motivacidn en el trabajo.
Asimismo, del total de servidores de sexo femenino, el 91,8% alcanza el nivel
intermedio, el 4,9% el nivel bajo y solo el 3,3% el nivel alto de motivacién en el

trabajo.
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En la asociacion entre ambas variables, encontramos que X2C= 0,08 y
grado de libertad G.L.= 2, asimismo, en las tablas estadisticas de Chi cuadra-
do (Ji cuadrado) se muestra que X?T= 5,99 y se ha usado un nivel de

significancia de a = 5%= 0,05.

Planteamos la hipbtesis nula Ho : X2C= 0,08 < X?T= 5,99: no existe rela-
cién entre la variable X y la variable Y (no estan asociadas). Hipdtesis alterna
H1: X‘°'C=. 0,08 > X2T= 5,99; Existe asociacion entre las variables X e Y. Como
se muestra en los resultados, no existe asociacién entre el nivel de motivacién
en el trabajo y la variable sexo, ya que X?C < X?T; es decir, que X?C (0,08) es <
a la X?T (5,99), entonces se acepta la hipétesis nula. En otras palabras, existe
base estadistica suficiente como para poder afirmar que hay mayor
probabilidad de que la variable sexo no tenga incidencia en la motivacion en el
trabajo; es decir, es indiferente la variable sexo respecto al tipo de motivacion
en el trabajo. |

CUADRO 18

ASOCIACION ENTRE EL NIVEL DE MOTIVACION
EN EL TRABAJO Y SEXO, PUNO 2010

SEXO NIVEL DE MOTIVACION TOTAL
Bajo Intermedio  Alto
Masculino N2 5 89 3 97
% de Sexo 5,2 91,8 31 100,0
% Nivel de motivacion 62,5 61,4 60,0 61,4
% de total 32 56,3 1,9 61,4
Femenino N2 3 56 2 61
% de Sexo 4,9 91,8 3,3 100,0
% Nivel de motivacién 37,5 38,6 40,0 38,6
% de total 1,8 35,4 1,3 38,6
TOTAL N2 ’ 8 145 5 158
% de Sexo 51 91,8 3,2 100,0
% Nivel de motivacion 100,0 100,0 100,0 100,0
% de total 51 91,8 3,2 100,0

Fuente: Elaboracion propia.
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- Asociacién entre el nivel de motivacion en el trabajo y grado de
instruccidn

El cuadro 19, de asociacién entre motivacién en el trabajo y la variable
grado de instruccién de los servidores del Gobierno Regional muestra que, del
total de servidores con grado de instruccién superior, el 93,4% se ubica en el
nivel intermedio, el 5,3% en el nivel bajo y sbolo el 1,3% en el nivel alto de
motivacién en el trabajo. Asimismo, del total de servidores con grado de
instrﬁccic’m secundaria el 100,0% alcanza el nivel alto; del total de servidores

con especializacion el 100,0% alcanza nivel intermedio.

En la asociacién entre ambas variables, encontramos que X?C= 93,768 y
grado de libertad G.L.= 4, asimismo, en las tablas estadisticas de Chi
cuadrado (Ji cuadrado) se muestra que X?T= 9,49 y se ha usado un nivel de

significancia de a = 5%= 0,05.

Planteamos [a hipotesis nula Ho: X2C= 93,768 < X?T= 9,49: no existe
relacién entre la variable X y la variable Y (no estan asociadas). Hipdtesis
alterna H1: X?C= 93,768 > X?T= 9,49: Existe asociacién entre las variables X e
Y. Como se muestra en los resultados, existe asociacion entre el nivel de
motivacion en el trabajo y la variable sexo, ya que X2C < X2T; es decir, que X2C
(93,768) es > a la X?T (9,49), entonces se acepta la hipdtesis nula. En otras
palabras, existe base estadistica suficiente como para poder afirmar que hay
mayor probabilidad de que la variable grado de instruccion tenga incidencia en
la motivacion en el trabajo; es decir, que el mayor grado de instruccion

condicionaria la motivacion en el trabajo.
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, CUADRO 19 ’
ASOCIACION ENTRE EL NIVEL DE MOTIVACION
EN EL TRABAJO Y GRADO DE INSTRUCCION, PUNO 2010

GRADO DE INSTRUCCION NIVEL DE MOTIVACION TOTAL
Bajo Intermedio Alto
Secundaria Ne 0 0 3 3
% de instruccion 0,0 0,0 100,060 100,0
% nivel de motivacién 0,0 0,0 60,0 1,9
% de total 0,0 0,0 1,9 1,9
Superior Ne 8 142 2 152
% de instruccion 5,3 93,4 1,3 100,0
% nivel de motivacion 100,0 97,9 40,0 86,2
% de total 5,1 89,9 1,3 96,2
Especializacion N2 0 3 0 3
% de instruccidn 0,0 11000 0,0 1000
% nivel de motivacion 0,0 2,1 0,0 19
% de total 00 19 00 1,9
TOTAL Ne 8 145 5 158
% de instruccion 51 91,8 3,2 100,0
% nivel de motivacién 100,0 1000 1000 100,0
% de total 51 91,8 3,2 100,0

Fuente: Elaboracion propia.
- Asociacion entre el nivel de motivacion en el trabajo y area de
trabajo

El cuadro 20, de asocﬁécién entre el nivel de valbracién del trébajo y la
variable area de trabajo de los servidores del Gobierno Regional muestra que,
del total de Alta Direccion el 100,0% (02 servidores) tiene nivel bajo. La
mayoria de servidores de las diversas gerencias (entre el 56 y el 100%) se
encuentran en el nivel intermedio de valoracion del trabajo. La Oficina Regional
de Control Interno Alcanza el 84,2% de nivel de valoracién intermedio y en la
Oficina Regional de Administracién se divide el nivel de valoracién en 50% para

los niveles intermedio y bajo respectivamente.

En la asociacién entre ambas vari‘ables, encontramos que X?C= 34,805y
grado de libertad G.L.=7 asimismo, en las tablas estadisticas de Chi cuadrado
(Ji cuadrado) se muestra que X?T= 14,067 y se ha usado un nivel de

significancia de a = 5%= 0,05.
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Planteamos la hipétesis nula Ho : X?C= 34,805 < X?T= 14,067 no existe

relacion entre la variable X y la variable Y (no estan asociadas). Hipotesis

alterna H1: X*C= 34,805 > X?T= 14,067 Existe asociacion entre las variables X

e Y . Como se muestra en los resultados, existe asociacion entre la valoracion

del trabajo y la variable drea de trabajo, ya que X*C>X?T; es decir, que X*C

(34,805) es > a la X°T (14,087), entonces se acepta la hipétesis alterna. En

otras palabras, existe base estadistica suficiente como para poder afirmar que

hay mayor probabilidad de que en las areas de trabajo Gerencia Regional de

Planeamiento Ppto. y A.T., Gerencia Regional de Desarrolio Social, Oficina

Regional de Control Interno y Oficina de Recursos Humanos, se encuentra

mayor propension a valorar el trabajo en el nivel intermedio, mientras que en

las otras dependencias la tendencia sera hacia valoraciones de nivel bajo.

CUADRO 20

ASOCIACION ENTRE EL NIVEL DE MOTIVACION

EN.EL TRABAJO Y AREA DE TRABAJO, PUNO 2010

NIVEL DE MOTIVACION

AREA DE TRABAJO Total
Bajo = Intermedio  Alto
Alta direccion Ne 0 21 0 21
% de AREA DE TRABAIO 0,0 100,0 0,0 100,0
% de NIVEL DE MOTIVACION 0,0 14,5 00 133
% del total 0,0 13,3 0,0 13,3
Gerencias regionales N2 5 81 5 91
% de AREA DE TRABAJO 55 89,0 55 100,0
% de NIVEL DE MOTIVACION 62,5 55,9 1000 576
% del total 3,2 51,3 32 576
Oficina regional Ne 3 43 0 a6
de administracion % de AREA DE TRABAJO 6,5 93,5 0,0 1000
% de NIVEL DE MOTIVACION 37,5 29,7 0,0 29,1
% del total 1,9 27,2 00 29,1
Total Ne 8 145 5 158
% de AREA DE TRABAJO 51 91,8 3,2 100,0
% de NIVEL DE MOTIVACION 100,0 100,0 100,06 100,0
% del total - 5,1 91,8 32 1000

Fuente: Elaboracion propia.
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- Asociacién entre el nivel de motivacion en el trabajo y grupo

ocupacional

El cuadro 21, de asociacién entre motivacion en el trabajo y la variable
grupo ocupacional de los servidores del Gobierno Regional muestra que, del
total de servidores del grupo ocupacional directivo el 93,1% se ubica en el nivel
intermedio y el 6,9 en el nivel bajo. En los directivos, no existe nivel alto de
motivacién. De igual modo es la orientacién motivacional de los profesionales:
el 91,2% se ubica en el nivel intermedio y el 8,8 en el nivel bajo. En este grupo
ocupacional no existe el nivel alto de motivacién. En el grupo ocupacional de
técnicos el 91,8% alcanza el nivel intermedio y el 8,2% el nivel alto; en este
grupo ocupacional no existe ningun servidor en el nivel bajo. Mientras que los
grupos ocupacionales de directivos y profesionales la tendencia es de

intermedio hacia abajo, en los técnicos es de intermedio hacia alto.

En la asociacién entre ambas variables, encontramos que X?C= 13,139 y
grado de libertad G.L.= 4, asimismo, en las tablas estadisticas de Chi
cuadrado (Ji cuadrado) se muestra que X*T= 9,49 y se ha usado un nivel de

significancia de a = 5%= 0,05.

Planteamos la hipétesis nula Ho: X2C= 13,139 < X?T= 9,49: no existe
relacion entre la variable X y la variable Y (no estan asociadas). Hipétésis
alterna H1: X°C= 13,139 > X?T= 9,49: Existe asociacion entre las variables X e
Y. Como se muestra en los resultados, existe asociacidn entre el nivel de
motivacién en el trabajo y la variable grupo ocupacional, ya que X°C > X*T; es
decir, que X?C (13,139) es.> a la X?T (9,49), entonces se acepta la hipotesis

nula. En otras palabras, existe base estadistica suficiente como para poder
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afirmar que hay mayor probabilidad de que la variable grupo ocupacional este
asociada con la motivacion en el trabajo; es decir, que cada vez que
encontremos un servidor en la categoria grupo ocupacional de técnicos existe
mayor probabilidad de que su orientacién motivacional serd primordialmente
intermedia. Pero de intermedia hacia alta motivacién en el trabajo, y, cada vez
que nos refiramos a un directivo o profesional, existe mayor probabilidad en el
nivel interhedio. Pero con la tendencia de intermedio hacia abajo nivel
motivacional.
CUADRO 21

ASOCIACION ENTRE EL NIVEL DE MOTIVACION
EN EL TRABAJO Y GRUPO OCUPACIONAL, PUNO 2010

GRUPO NIVEL DE MOTIVACION TOTAL

OCUPACIONAL Bajo Intermedio Alto

Directivo N2 2 27 0 29
% de grupo ocupacional 6,9 93,1 0,0 1000
% nivel de motivacién 25,0 18,6 0,0 18,4
% de total 1,3 17,1 0,0 18,4

Profesional Ne 6 62 - 0 68
% de grupo ocupacional 8,8 91,2 0,0 1000
% nivel de motivacién 75,0 42,8 0,0 43,0
% de total 3,8 39,2 00 43,0

Técnico Ne 0 56 5 61
%de grupo ocupacional 0,0 91,8 82 100,0
% nivel de motivacion 0,0 38,6 100,0 38,6
% de total 0,0 35,4 3,2 38,6

TOTAL Ne 8 145 5 158
% de grupo ocupacional 51 91,8 32 1000
% nivel de motivacién 100,0 100,0 100,0 100,0
% de total 51 91,8 3,2 100,0

Fuente: Elaboracion propia.

- Asociacion entre motivacion en el trabajo y tiempo de servicios

El cuadro 22, de asociacién entre el nivel de motivacién en el trabajo y la
variable Tiempo de Servicios de los servidores del Gobierno Regional muestra
que, del total de servidores que tienen entre 01 y 09 afios de servicio el 100,0%
se ubican en el nivel intermedio y ninguno en el nivel bajo. Del total de

servidores que tienen entre los 10y 19 gﬁo,s de servicio, el 88,0% se ubica en
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el nivel intermedio y el 12,0% en el nivel alto; del total de trabajadores que se
tienen entre 20 y 29 afios de servicio el 90,4% se ubican en el nivel intermedio
y el 7,7% en el nivel bajo y s6lo 1.9% en el nivel alto. De igual modo, del total
de servidores que tienen mas de 30 afios de servicio el 100,0% se ubica en el
nivel intermedio. Sélo el intervalo comprendido entre 10 y 19 afios de servicio
tiene tendencia a aumentar el nivel de motivacion en el trabajo.

En la asociacién entre ambas variables, encontramos que X2C= 12,020 y grado
de libertad G.L.= 6, asimismo, en las tablas estadisticas de Chi cuadrado (Ji
cuadrado) se muestra que X*T= 12,59 y se ha usado un nivel de significancia

de a=5%=0,05.

Planteamos la hip6tesis nula. Ho : X2C= 12,020 < X?T= 12,59: no existe
relacion entre la variable X y la variable Y (no estan asociadas). Hipétesis
alferna H1: X*C= 12,020 > X*T= 12,59: Existe asociacién entre las variables X
e Y. Como se muestra en los resultados, no existe asociacion entre el nivel de
motivacién en el trabajo y la variable tiempo de servicios, ya que X?C > X?T; es
decir, que X?C (12,020) es < a la X?T (12,59), entonces se acepta la hipétesis
nula. En otras palabras, existe base estadistica suficiente como para poder
afirmar que hay mayor probabilidad de que el tiempo de servicio no tenga
incidencia en el nivel de motivacién en el trabajo; es decir, se encuentra mayor
propensién a manifestarse niveles débiles de motivacién‘ en el trabajo en los

_intervalos extremos de arios de servicios.
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CUADRO 22

ASOCIACION ENTRE EL NIVEL DE MOTIVACION
EN EL TRABAJO Y TIEMPO DE SERVICIOS, PUNO 2010

TIEMPO DE NIVEL DE MOTIVACION TOTAL
SERVICIOS Bajo Intermedio  Alto

01-09 N2 0 14 0 14

' % de tiempo de servicio 0,0 100,0 0,0 100,0

% nivel de motivacidn 0,0 9,7 0,0 8,9

% de total 0,0 8,9 0,0 8,9

10-19 Ne 0 22 3 25

% de tiempo de servicio 0,0 88,0 12,0 100,0

% nivel de motivacién 0,0 15,2 60,0 15,8

) % de total 0,0 13,8 1,9 15,8

20-29 Ne 8 94 - 2 104

% de tiempo de servicio 7,7 90,4 1,9 1000

% nivel de motivacion 100,0 64,8 40,0 65,8

% de total 5,1 59,5 1,3 65,8

30-35 Ne 0 15 0 15

% de tiempo de servicio 0,0 100,0 0,0 100,0

% nivel de motivacion 0,0 10,3 0,0 9,5

% de total 0,0 9,5 0,0 9,5

TOTAL Ne 8 145 5 158

% de tiempo de servicio 51 91,8 3,2 100,0

% nivel de motivacion 100,0 100,0 100,0 100,0

% de total 51 91,8 3,2 100,0

Fuente: Elaboracion propia.

Resultado de la prueba de hipétesis de la asociacién
entre nivel de motivacién en el trabajo y las
variables sociolaborales, PUNO 2010

Variables . X"C. XT G.L. Nivelde. .Significacion
Significacién asintotica
Sexo 0,008 5,99 2 N.S. 0,996
Grado de instruccién 93,768 9,49 4 *¥ 0,000
Area de trabajo 5,216 9,49 4 N.S. 0,266
Grupo ocupacional 13,139 9,49 4 *¥ 0,011
Tiempo de servicios 12,02 12,59 6 N.S. 0,062

* Significativa al 95% de confianza.
**Significativa al 99% de confianza.
N.S. No significativa.
4.2.3. Nivel de cultura del trabajo
Como sintesis de la situacion descrita, observamos que el 71,5% de los
servidores del Gobierno Regional se ubican en el nivel moderado o intermedio

de nivel de cultura del trabajo; el 19,0% de servidores se ubica en el nivel altoy

solo el 9,5% en el nivel bajo. El indice de cultura del trabajo es de 0,57 que es
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ligeramente superior al promedio en la escala de 0,00 a 1,00; lo que indica que
en la cultura del trabajo de los servidores del gobierno Regional existe la ten-
dencia a prevalecer el nivel intermedio pero con ligera tendencia hacia el nivel
alto. El indice alcanzado, refleja el moderado “apego” al trabajo, debido — como
ya se indico - a que los servidores no logran ubicarse en cargos en que puedan
desempefiar funciones de acuerdo a la actualizacién de conocimientos
alrededor de la profesionalizacion y especializacion, el cumplimiento de sus
funciones dependen o estan condicionadas por la cierta coercion politicas de
ios niveles de direccion del gobierno regional. Ademas, desde el nivel central
llegan los modelos para la elaboracién de proyectos y para la ejecucion
presupuestal, todo estd sujeto a la normatividad existente; Todo tiene como
referente del desempefo las directivas que convierten. al trabajo en actividad
repetitiva, con una dinamica previamente disefiada e impuesta, que no propicia
€l desarrollo de capacidades creativas entre los servidores. .Se impone la. .
racionalidad burocratica frente al trabajo. Povr otro lado, desde el una
perspectiva psicosocial, los patrones de comportamiento vinculadas a la cultura
de la informalidad y a los intereses personales, donde el 73,4% de los
servidores tiene una actividad laboral o de estudios, que no es complementaria
a la ocupacion como servidor publico. Los servidores publicos del Gobierno
regional estan ubicados en un contexto socio cultural donde los trabajadores
s6lo despliegan una moderada valoracidn del trabajo y desmotivacion frente al
mismo. Tales inclinaciones valorativas muestran en general la cultura del
| trabajo de nuestro medio, ya que representan el modo como se interiorizan y se
asumen las normas de la sociedad en que estamos comprendidos. La forma
como se exterioriza el comportamiento frente al estado que es ajeno y con el
‘cual no se puede ser reciproco, porque el Estado tampoco retribuye

adecuadamente.
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;Cual es el pensamiento predominante en la cultura del trabajo en el
Gobierno Regional Puno?

“Considero que la cultura del trabajo, es el cumplir la funcion
encargada de acuerdo a la formacion profesional, capacitacion y
experiencia laboral, en tal razén, creo, la mayoria cumplimos con la
funcién encomendada en el trabajo, tratando de realizarlo con voluntad,
esmero, responsabilidad y de acuerdo a las normas, reglamentos,
directivas establéecidas para el caso, todo esto esta relacionado al
desempeno laboral realizando tareas en equipo y coordinando
acciones. Sabemos que la sociedad nos observa y hay que cumplir con
lo que ordenan los directivos como politica institucional, no podemos
pasar de alli”.

Desde la perspectiva de la teoria clasica de Weber, el Estado organiza
un sistema burocratico complejo, que considera que el servidor esta sujeto al
cumplimiento de la normatividad establecida, el respeto de la jerarquia y al
logro de planes y metas. En ese sentido, no difiere de los planteamientos de Ia
teoria clasica de Ta{flor y Fayol, que consideran al trabajador como una pieza

mas dentro de la organizacién.

El nivel de cultura del trabajo, debe ser atribuido de manera principal al
esfuerzo de los propios servidores para mejorar su calidad profesional de
manera personaI.A Si bien existen normas o programas nhacionales de
capacitacién, no son implementados por el Gobierno Regional de manera
racional. Sin embargo, el Estado, como Gobierno Central y Regional no
considera la perspectiva humana y deja a la espontaneidad la necesidad del
autédesarrollo, la éfirmacién y la estima personal y la creatividad en el campo

de los propios servidores (ver McGREGOR, 1997).
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El apego al trabajo, esta asociado a la autoformacion o al afan de logro
personal para mostrar que su desempefio es eficiente (McCLELLAND, D.1985).
Por ello, es que el nivel de cultura del trabajo tiene una orientacion positiva que

va de lo intermedio a lo alto.

CUADRO 23

NIVEL DE CULTURA DEL TRABAJO, PUNO 2010

Nivel N2 %

Bajo 15 9,5
Intermedio . 113 71,5
Alto 30 19,0
Total 158 100,0

Fuente: Elaboracion propia en base a
encuesta aplicada.

4.2.4. Asociaciéon entre nivel de cultura del trabajo y las variables

socio laborales

Seguidamente, se presenta las asociaciones entre cultura del trabajo y
‘las variables socio laborales, que son éexo, grado de instruccién, tiempo de
sei'vicio, area de trabajo y grupo ocupacional, con la finalidad de observar la
relacidn entre una variable principal de la investigacion y las variables que

pueden afectar su comportamiento.
- Asociacion entre nivel de cultura del trabajo y sexo

El cuadro 24, de asociacion entre el nivel de cultura del trabajo y la
variable sexo de los servidores del Gobierno Regional muestra que, del total de
sexo masculino el 67% tiene nivel intermedio, el 25,8% posee nivel alto y sélo

el 7,2% tiene nivel bajo de c_p_g_l‘gura del trgbajo. Asimismo, del total de servidores
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de sexo femenino el 78,7% se ubica en el nivel intermedio, el 13,1% en el nivel

bajo y sélo el 8,2% en el nivel alto de cultura del trabajo.

En la asociacién entre ambas variables, encontramos que X°C= 8,180 y
grado de libertad G.L.=2, asimismo, en las tablas estadisticas de Chi cuadrado
(Ji cuadrado), muestra que X2T= 5,99 y se ha usado un nivel de significancia de

a =5%=0,05.

Planteamos la hipétesis nula Ho: X?C= 8,180 < X?*T= 5,99: no existe
relacion entre la variable X y la variable Y (no estan asociadas). Hipétesis
alterna H1: X?C= 8,180> X°T= 5,99: Existe asociacion entre las variables X e Y.
Como se muestra en los resultados, existe asociacién entre la cultura del
trabajo y la variable sexo, ya que X*C > X?T; es decir, que X°C (8,180)es > ala
X2T (5,99), entonces se acepta la hipétesis alterna. En otras palabras, existe
base eétadistica suficiénte como para poder afirmar qué hay mayor
probabilidad de que el sexo femenino tenga propensién a mas practicas
positivas de cultura del trabajo.

CUADRO 24

ASOCIACION ENTRE EL NIVEL DE CULTURA
DEL TRABAJO Y SEXO, PUNO 2010

SEXO NIVEL DE CULTURA DEL TRABAID TOTAL
Bajo Intermedio Alto
Masculino N¢ 7 65 25 97
% de Sexo 7,2 67,0 25,8 100,0
% Nivel de cultura 46,7 57,5 83,3 61,4
% de total 4,4 41,1 15,8 61,4
Femenino N2 : 8 48 5 61
% de Sexo 13,1 78,7 8,2 100,0
% Nivel de cultura 53,3 42,5 16,7 38,6
% de total 5,1 30,4 3,2 38,6
TOTAL N2 15 113 30 . 158
%.de Sexo 9,5 71,5 19,0 100,0
% Nivel de cultura 100,0 100,0 100,0 : 100,0
% de total 9,5 71,5 19,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia en base a encuesta aplicada
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- Asociacion entre nivel de cultura del trabajo y grado de

instruccion

El cuadro 25, de asociacidén entre el nivel de cuitura del trabajo y la
variable grado de instruccion de los servidores del Gobierno Regional muestra
que, del totall de grado de instruccion superior el 74,3% tiene nivel intermedio,
el 15,8% posee nivel alto y sélo el 9,9% tiene nivel bajo de cultura del trabajo.
Asimismo, del total de servidores de grado de instruccién secundaria y con
especializacion el 100,0% se ubica en el nivel alto respectivamente (solo 03
.é.é'r“vid.ores con grado de instruccidén secundaria se encuentran en el nivel alto y

también solo 03 servidores con especializacién se ubican en el nivel alto.

En la asociacién entre ambas variables, encontramos que X2C= 26,611 y
grado de libertad G.L.= 4, asimismo, en las tablas estadisticas de Chi
cuadrado (Ji cuadrado), muestra que X*T= 9,49 y se ha usado un nivel de

significancia de a = 5%= 0,05.

Planteamos la hipétesis nula Ho: X?C= 26,611 < X*T= 9,49: no existe
relacién entre la variable X y la variable Y (no estan asociadas). Hipétesis
alterna H1: X?C= 26,611 > X*T= 9,49: Existe asociacion entre las variables X e
Y. Como se muestra en los resultados, existe asoéiacién entre la cultura del
trabajo y la variable grado de instruccion, ya que X?C > X°T; es decir, que X?C
(26,611) es > a la X?T (9,49), entonces se acepta la hipotesis alterna. En otras
| palabras, existe base estadistica suficiente como para poder afirmar que hay
mayor probabilidad de que el grado de instruccién superior, sin mayor
incidencia de la especializacion, tenga propensidn a practicas mas positivas de

cultura del trabajo.
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CUADRO 25

ASOCIACION ENTRE EL NIVEL DE CULTURA
DEL TRABAJO Y GRADO DE INSTRUCCION, PUNO 2010

GRADO DE INSTRUCCION : NIVEL DE CULTURA TOTAL
Bajo  Intermedio Alto

Secundaria Ne 0 0 3 3

% de instruccion 0,0 0,0 1000 100,0

% nivel de cultura 0,0 0,0 10,0 1,9

, % de total 0,0 0,0 19 19

Superior Ne 15 113 24 152

% de instruccion 9,9 74,3 15,8 100,0

% nivel de cultura 100,0 100,0 80,0 96,2

‘ . % de total 9,5 71,5 15,2 96,2

Especializacion N2 0 0 3 3

% de instruccion 0,0 0,0 100,0 100,0

% nivel de cultura 0,0 0,0 10,0 19

% de total 0,0 - 0,0 1,9 1,9

TOTAL Ne 15 113 30 158

% de instruccion 9,5 71,5 19,0 100,0

% nivel de cultura 100,0 100,0 100,0 1000

%detotal 9,5 71,5 19,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia.

- Asociacién entre nivel de cultura del trabajo y area de trabajo

El cuadro 26, de asociacion enfre el nivel de cultura del trabajo vy la
variable area de trabajo de los servidores del Gobierno Regional muestra que,
del total de Alté Direéccion el 100,0% (02 servidores), tiene nivel bajo. La
mayoria de servidores de las diversas gerencias (entre el 70 y el 78%) se
encuentran en el nivel intermedio de cultura del trabajo. De todas las areas,
Unicamente los servidores del area Gerencia Regional de Planificacién.y
Presupuesto alcanzan el nivel alto de cultura del trabajo en un 57,1%, el nivel

intermedio es alcanzado por el, 42,9% de servidores de ésta area.

En la asociacion entre ambas variables, encontramos que X2C= 2,312y
grado de libertad G.L.= 4, asimismo, en las tablas estadisticas de Chi
cuadrado (Ji cuadrado) se muestra que X?T= 9,49 y se ha usado un nivel de

' significancia de a = 5%= 0,05.
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Planteamos la hipotesis nula Ho :

X2C= 2,312 < X*T= 9,49: no existe

relacién entre la variable X y la variable Y (no estén asociadas). Hipdtesis

alterna H1: X?C= 2,312 > X?T= 9,49: Existe asociacion entre las variables X e Y

. Como se muestra en los resultados, no existe asociacion entre la cultura del

trabajo y la variable drea de trabajo, ya que X*C<X?T; es decir, que X*C (2,312)

es < a la X*T (9,49), entonces se acepta la hipétesis alterna. En otras palabras,

existe base estadistica suficiente como para poder afirmar que la ubicacién de

los servidores en cualquier area de trabajo influird condicionara el nivel de

cultura del trabajo.

CUADRO 26

ASOCIACION ENTRE EL NIVEL DE CULTURA
DEL TRABAJO Y AREA DE TRABAJO, PUNO 2010

AREA DE TRABAIO NIVEL DE CULTURA DELTRABAJO  Total
Bajo  Intermedio Alto
Alta direccién N2 2 14 5 21
% de AREA DE TRABAIO 9,5 66,7 23,8 100,0
% de NIVEL DE CULTURA 13,3 12,4 16,7 13,3
% del total 1,3 8,9 3,2 13,3
Gerencias regionales N2 7 65 19 91
% de AREA DE TRABAJO 7,7 71,4 20,9 100,0
% de NIVEL DE CULTURA 46,7 57,5 63,3 57,6
% del total 4,4 41,1 12,0 57,6
Oficina regional Ne 6 34 6 46
de administracion % de AREA DE TRABAIO 13,0 73,9 13,0 100,0
% de NIVEL DE CULTURA 40,0 30,1 20,0 29,1
% del total 3,8 21,5 38 291
Total Ne 15 113 30 158
% de AREA DE TRABAIO 9,5 71,5 19,0 100,0
% de NIVEL DE CULTURA 100,0 100,0 100,0 100,0
% del total 9,5 71,5 15,0 100,0

Fuente: Elaboracién propia.

- Asociaciéon entre nivel de

ocupacional

cultura del trabajo y grupo

El cuadro 27, de asociacion entre el nivel de cultura del trabajo y la

variable Grupo Ocupacional de los servidores del Gobierno Regional muestra

que, del total de profesionales el 79,4% tiene nivel intermedio, el 11,8% se
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ubican en el nivel bajo y el 8,8% en el nivel alto de cultura del trabajo. Del total
de técnicos, el 70,5% se ubica en el nivel intermedio, El 21,3% en el nivel alto y
solo el 8,2% en el niyel bajo de cultura del trabajo. En el caso de los directivos,
el 55,2% se ubica en el nivel intermedio, el 37,9% en el nivel al’_to y solo el 6,9%
en el nivel bajo de cultura del trabajo. Asimismo, del total de servidores que se
ubican en el nivel alto el 43,3% son técnicos el 36,7% son directivos y el 20,0%
son profesionales. Del total de servidores que se ubican en el nivel vado de
cultura del trabajo el 53,3% son profesionales, el 33,3% son técnicos y el

13,3% son directivos.

En la asociacién entre ambas variables, encontramos que X2C= 11,723
y grado de libertad G.L.= 4, asimismo, en las tablas estadisticas de Chi
cuadrado (Ji cuadrado) se muestra que X?T= 9,49 y se ha usado un nivel de
| significancia de a = 5%= 0,05. Planteamos la‘hipéteéis nula Ho : X?C= 11,723 <
X?T= 9,49: no existe relacion entre la variable X y la variable Y (no estan
asociadas). Hipdtesis alterna H1: X*C= 11,723 > X*T= 9,49: Existe asociacién
entre las variables X e Y . Como se muestra en los resultados, existe
asociacion entre la cultura del trabajo y la variable grupo ocupacional, ya que
X2C > X2T: es decir, queX®C (11,727) es > a la X°T (9,49), entonces se acepta
la hipotesis alterna. En otras palabras, existe base estadistica suficiente como
para poder afirmar que hay mayor probabilidad de que el grupo ocupacional
tiene incidencia en la cultura del trabajo; es decir, se encuentra mayor
propensién a practicas altas de cultura del trabajo a medida de que se asciende

en el grupo ocupacional.
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CUADRO 27

ASOCIACION ENTRE EL NIVEL DE CULTURA
DEL TRABAJO Y GRUPO OCUPACIONAL, PUNO 2010

GRUPO NIVEL DE CULTURA TOTAL

OCUPACIONAL Bajo Intermedio Alto

Directivo Ne 2 16 1 29
% de grupo ocupacional 6,9 55,2 37,9 100,0
% nivel de cultura 13,3 14,2 36,7 18,4
% de total. 13 10,1 7,0 18,4

Profesional N2 . 8 54 6 68
% de grupo ocupacional 11,8 79,4 8,8 1000
% nivel de cultura 53,3 47,8 20,0 43,0
% de total ) 51 34,2 3,8 43,0

Técnico . N2 5 43 13 61
% de grupo ocupacional . 8,2 70,5 21,3 100,0
% nivel de cultura 33,3 38,1 43,3 38,6
% de total 3,2 27,2 82 386

TOTAL N2 15 113~ 30"~ 158
% de grupo ocupacional 9,5 71,5 180 100,0
% nivel de cultura 100,0 100,06 100,0 100,0
% de total 9,5 71,5 19,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia.

- Asociacion entre nivel de cultura del trabajo y tiempo de servicios

El cuadro 28, de asociaciéon entre el nivel de cultura del trabajo y la
variable Tiempo de Servicios de los servidores del Gobierno Regional muestra
que, de 01 a 09 afios de tiempo de serviciés 14 servidores se ubican en el
nivel intermedio, mientras que los servidores de 10 a 19 afios de servicios 16
servidores se ubican en el nivel intermedio y 09 en el nivel alto, los servidores
de 20 a 29 anos de servicios 76 se ubican en el nivel intermedio, 15 en el nivel
alto y 13 en el nivel bajo, los servidores de 30 a 35 afos de servicios
encontramos que 7 se ubican en el nivel intermedio, 6 en eIVnivel alto y 2 enel

nivel bajo.; por lo que podemos afirmar que los trabajadores de 20 a 29 afos

de tiempo de servicios son la mayoria.

En la.asociacién entre ambas variables, encontramos que X2C= 19,140
y grado de libertad G.L.= 6, asimismo, en las tablas estadisticas de Chi
cuadrado (Ji cuadrado) se muestra que X?T= 12,59 y se ha usado un nivel de
significancia de a = §%= 0,05.
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Planteamos la hipétesis nula Ho : X3C= 19,140 < X°T= 12,59: no existe
relacion entre la variable X y la variable Y (no estan asociadas). Hipotesis
alterna H1: X>C= 19,140 > X°T= 12,59: Existe asociacion entre las variables X
e Y. Como se muestra en los resultados, existe asociacion entre la cultura del
trabajo vy la variable tiempo de servicios, ya que X?C > X?T; es decir, que X*C
(19,140) es > a la X°T (12,59), entonces se acepta la hipéfesis alterna. En otras
palabras, existe base estadistica suficiente como para poder afirmar que hay
mayor probabilidad de que el tiempo de servicios tenga incidencia en el nivel de
la cultura del trabajo; es decir, se encuentra mayor propension a practicas altas

de cultura del trabajo a medida de que se asciende en el tiempo de servicios.

CUADRO 28

ASOCIACION ENTRE EL NIVEL DE CULTURA
DEL TRABAJO Y TIEMPO DE SERVICIO, PUNO 2010

TIEMPO DE NIVEL DE CULTURA TOTAL

SERVICIOS Bajo ntermedi Alto
01-08 Ne 0 14 0 14
% de tiempo de servicio 0,0 1000 0,0 100,0
% nivel de cultura 0,0 12,4 0,0 8,9
% de total 0,0 8,9 0,0 8,9
10-19 Ne 0 16 9 25
% de tiempo de servicio 0,0 64,0 36,0 100,0
% nivel de cultura - 0,0 14,2 30,0 15,8
% de total 0,0 10,1 5,7 15,8
20-29 Ne ’ 13 76 15 104
% de tiempo de servicio 12,5 73,1 14,4 100,0
% nivel de cultura 86,7 67,3 50,0 65,8
% de total 8,2 48,1 9,5 65,8
30-35 Ne- 2 7 6 15
% de tiempo de servicio 13,3 46,7 40,0 100,0
% nivel de cultura 13,3 6,2 20,0 - 9,5
% de total 1,3 4,4 3,8 9,5
TOTAL Ne , 15 113 30 158
: % de tiempo de servicio 9,5 71,5 15,0 100,0
% nivel de cultura 100,0 100,0 100,0 100,0
% de total 9,5 71,5 19,0 100,0

Fuente: Elaboracién propia.
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Resultado de la prueba de hipotesis de la asociacion
entre nivel de cultura del trabajo y las
variables sociolaborales, PUNO 2010

Variables X’C  XT G.L. Nivelde Significacién
Significacion asintética
Sexo 8,18 5,99 2 *x 0,017
Grado de instruccion 26,611 9,49 4 ** 0,000
Area de trabajo 2,312 9,49 4 N.S. 0,679
Grupo ocupacional 11,723 9,49 4 ** 0,020
Tiempo de servicios 19,14 12,59 6 *x 0,004

* Significativa al 95% de confianza.
**Significativa al 99% de confianza.
N.S. No significativa.

4.3. IDENTIFICACION INSTITUCIONAL

Seguidamente, se presenta el analisis de los principales componentes
de la variable identificacion institucional, como son: sentido de pertenéncia,
conocimiento de principios institucionales, identificacién con principios
institucionales, participacién en el centro laboral. Asimismo, en este acapite se
presenta la relacion entre el nivel de identificacion institucional y las variables

socio laborales propias del estudio.

4.3.1. ldentificacion con la institucion
a. Sentido de pertenencia

Observando el cuadro 29, notamos que el 62,0% se ubica en el nivel
alto, el 34,8% en el nivel lntermedlo y sélo el 3,2% en el nivel bajo. El indice de
sentido de pertenencia es de 67,47 en la escala de 0,00 a 1,00, que es superior
al promedio y se ubica ligeramente en el tercio superior de la poblacion; lo que
indica que en el sentido de pertenencia a la institucién de los servidores del

Gobierno Regional existe |a tendencia a prevalecer el nivel alto, pero con ligera
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tendencia hacia el nivel intermedio. El indice alcanzado, refleja la tendencia
hacia el alto “apego” a la institucién. Lo importante, es que existe la percepcion
de que los servidores del Gobierno Regional se sienten servidores publicos,
que sirven al Estado que pertenece y representa a todo el pais y no existe una
idea de pertenencia al grupo que coyunturalmente se encuentra en la direccidén
del Gobierno Regional, percibiendo la diferencia entre su pertenencia el Estado
y su pertenencia al grupo politico que se encuentra pasajeramente en la

direccion.

En relacibn a las siguientes preguntas ¢;Te sientes parte de la
institucion? ;Qué importancia tiene para ti ser parte de la institucion?, un

servidor de carrera manifiesta:

“Yo soy servidor de carrera, tengo muchos afios de servicio, yo
estoy desde la CORPUNO, he trabajado para la Region Mariategui, para
el Gobierno Transiforio de Administracion Regional en la época de
Fujimofi, he seguido trabajando en el Gobierno Regional con la
presidencia del grupo de David Jiménez y ahora estoy trabajando en el
tiempo del grupo de Fuentes. Ellos pasan, nosotros los servidores de
carrera quedamos, nos mantenemos y debemos tecnificarnos para
servir mejor al Estado y no al grupo que es momentaneo”.

El ser un trabajador del Gobiemo Regional, nos ubica dentro de
un grupo importante, encargados de brindar servicios y atencién al
publico usuario a nivel de la Regién, asimismo brindamos asesoramiento
técnico a nivel pliego, lo que nos hace sentirnos importantes y
responsables, exigiéndonos mayor preparacion y capacitacion, son
pocos los trabajadores que tienen acceso a gozar de los beneficios de la
institucién en materia de capacitacion, perfeccionamiento y de incentivos
econdmicos mediante el CAFAE.
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CUADRO 28
NIVEL DE SENTIDO DE PERTENENCIA, PUNO 2010

Nivel Ne %
Bajo 5 3,2
Intermedio 55 34,8
Alto 98 62,0
Total 158 100,0

Fuente: Elaboracién propia.

b. Conocimiento de principios institucionales

Los principios institucionales, se plasman en la Mision, la Visién, los
objetivos del Plar; Anual y las directivas de acciéon propias del Reglamento
Interno. Cuando los servidores interiorizan los principios institucionales, existe
mayor posibilidad de desarrollar el sentido de pertenencia y de identidad
frente a la institucion y los patrones de comportamiento reflejan actitudes de
defensa del centro de trabajo. Por ello, cuando se expresan acusaciones por
la presunta realizacion de acciones negativas realizadas por directivos, la
mayoria de servidores de carrera asumen “vergilenzas ajenas” manifestadas

en rechazo a las agresiones y de defensa de la institucion.

En ese sentido, la Misién, segln sefalan los trabajadores, es realizada
en circulos muy cerrados y es utilizada como instrumento de presentacion
externo. Los servidores expresan que en su gran mayoria (90,5%), manifies-
tan no haber participado en la construccidon de la Misién. En cambio el 91,1%
de servidores manifiesta que si conoce la Visién. Asimismo, el 55,7% conocen
los Objetivos del Plan de Trabajo Anual. Este plan es el consolidado del plan
de cada area de trabajo y orienta sus acciones, siendo mas conocido por los
servidores del segundo al duinto nivel estructural. Por otro lado, el 79,7%

conoce el reglamento interno de la institucion, reflejando un elevado
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conocimiento de este instrumento vinculado al movimiento y a la adminis-
tracidbn de personal como capital humano y de manera practica el manejo

escalafonario.

E!l nivel de conocimiento de principios institucionales es heterogéneo.
Observamos que el 49,4% de servidores se ubica en el nivel alto; el 37,3% en

el nivel intermedio y el 13,3% en el nivel bajo.

El indice de conocimiento de principios institucionales nos proporciona
una vision de conjunto. Este, es de 59,02, ligeramente por encima del prome-
dio en la escala de 0,0 a 1,00. Estos indicadores nos muestran que no es alto

el nivel de conocimientos, y tiene tendencia a ser de nivel intermedio.

CUADRO 30
NIVEL DE CONOCIMIENTO DE PRINCIPIOS
INSTITUCIONALES*, PUNO 2010

Nivel N2 %
Bajo 21 13,3
Intermedio 59 37,3
Alto 78 49,4
Total 158 100,0

Fuente: Elaboracién propia.
* Nota: En la prueba de bondad de ajuste, en base a una prueba no
parametrica de estadistica de contraste, se obtiene el siguiente resultado:
existe una completa relacion entre lo observado y lo esperado. Un valor de Ji
cuadrado de 31,987 con 2 grados de libertad con una significacion asintética de
.0000.

c. ldentificacion con principios institucionales

En este acapite damos cuenta de la identificacién con los principios
institucionales. Al respecto se observa que los servidores se identifican con la

Misién y Vision institucionales en 77,2% y el 75,9%, respectivamente. Este
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nivel alto de identificacidn con la Mision y Vision refleja, mas que la identifica-
cion con su contenido, el uso cotidiano, donde se tienen en cuenta como
instrumentos de gestion y de manera practica para el cumplimiento de objetivos
y metas a corto y mediano plazo. Por otro lado, como expresién importante de
identificacion con la institucién encontramos que el 64,6% de servidores
manifiesta que “se molesta cuando escucha criticas al Gobierno Regional. Sin
embargo, hay un importante 35,4% que no muestra la misma actitud o es

indiferente frente a dicha situacion.

Frente a la afirmacion “Me interesan mucho los problemas de la institu-
cion”®, los servidores expresan algin nivel de desacuerdo en 79,1% vy el
restante 20,9 muestra algun nivel de acuerdo. Significa que a la gran mayoria
de servidores no les importa los problemas del Gobierno Regional, pero en el

sentido politico de ser indiferente a la gestion del gobierno de turno.

Con respecto al nivel de identificaciéon con los principios institucionales
observamos que el 76,6% de los servidores se ubican en el nivel intermedio y
el 18,3% en el nivel alto; so6lo el 5,1% se encuentra en el nivel bajo. Esta
observacion es ratificada por el indice de identificacion que es 0,57;
Iigeramente por encima del promedio de identificacién en la escala de 0,0 a
1,00. Quiere decir que el nivel de identificacidn muestra la tendencia de nivel

intermedio hacia el nivel alto.
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CUADRO 31

NIVEL DE IDENTIFICACION CON PRINCIPIOS
INSTITUCIONALES, PUNO 2010

Nivel Ne %
Bajo 8 51
Intermedio 121 76,6
Alto 29 18,3
Total 158 100,0

Fuente: Elaboracion propia.

d. Participacion en el centro laboral
En referencia a las actividades organizadas por la institucidén, de tipo
social, cultural, recreativas, deportivas, etc. observamos que el 53,5% de
servidores se ubican en el nivel alto, el 40,5% en el intermedio y sblo el 6,3%
en el nivel bajo de participacion. El indice de participacion es de 0,65 en la
escala de 0,00 a 1,00. Es decir existe la tendencia hacia un alto nivel de partici-
pacion. Los que no participan en las diversas actividades expresan que es
debido a que abocan a actividades de tipo personal y que utilizan ese tiempo
para actividades de caracter extra laboral asociada muchas veces a formacion

académica.

¢Los servidores participan regularmente en actividades
organizadas por la institucion? ;En qué tipo de actividades? ;Quiénes
participan?

“El Gobierno Regional Puno, tiene un plan de actividades
sociales, deportivas, culturales, recreativas, etc. Las mismas que estan
consideradas en fechas importantes dentro del calendario anual, se
organiza reuniones con actividades segun el caso, participando de forma
pasiva y en otras veces activamente, especialmente en las actividades
deportivas, recreativas y/0 en charlas de motivacion que coadyuvan al
desarrollo humano, aunque no siempre participan los jefes que mas lo
necesitan;, otros no participan por que se dedican a sus actividades
personales, estudios o negocios”.

82



CUADRO 32

NIVEL DE PARTICIPACION, PUNO 2010

Nivel N2 %
Bajo 10 6,3
Intermedio 64 40,5
Alto 84 53,2

Total 158 100,0

Fuente: Elaboracion propia.

4.3.2. Nivel de identificacion institucional

La dimensién “nivel de identificacion institucional” ha sido construida como
un resumen que engloba a su vez a las variables: a). sentido de pertenencia;
b). conocimiento de principios institucionales; c). identificaciéon con principios

institucionales y, d). participacion en el centro laboral.

En referencia al nivel de clima organizacional observamos que el 66,4% de
servidores se ubican en el nivel intermedio, el 32,3% en el alto y sélo el 1,3%
en el nivel bajo de participacion. El indice de identificacién institucional es de
0,58 en la escala de 0,00 a 1,00. Es decir, existe un nivel intermedio de

identificacion, con ligera tendencia hacia el nivel alto.

Frente a la pregunta: ¢ Qué significado y/o importancia tiene trabajar en
el Gobierno Regional? Los servidores que se ubican en el nivel alto,
manifiestan que: | | |

“Es un orgullo trabajar en el Gobierno Regional. Ningtin otro servidor del
Estado trabaja en este nivel; fodos los servidores de los otros organismos del

Estado solo estan en un sector, es decir, sélo atienden a una parte de la
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realidad regional. Ademés, la Regién como tal esté entre el gobierno central y
la localidad lo cual es muy importante en este momento de descentralizacion.
Los que trabajan en los sectores tienen una mirada de atencién inmediata,
nosotros, en cambio, tenemos una mirada mas amplia y de mayor alcance, por
que miramos hacia el desarrollo. Pertenecer al sector publico a nivel de region
nos ubica por encima de los servidores de ofros sectores, incluida la

universidad que ahora se ha encerrado en si misma”,

CUADRO 33
NIVEL DE IDENTIFICACION INSTITUCIONAL,
PUNO 2010
Nivel Ne %
Bajo 2 1,3
Intermedio 105 66,4
Alto 51 32,3
Total : 158 100,0

Fuente: Elaboracién Propia.

4.3.3. Asociacion entre identidad institucional y las variables socio

laborales

Seguidamente, se presenta las asociaciones entre identidad institucional
y las variables socio laborales, que son sexo, grado de instruccién, tiempo de
servicio, area de trabajo y grupo ocupacional, con la finalidad de observar la
relaciéon entre una variable principal de la investigacién y las variables que

pueden afectar su comportamiento.

- Asociacion entre nivel de identificacién institucional y sexo
El cuadro 34, de asociacién entre el nivel de identificacién institucional y
la variable sexo de los servidores del Gobierno Regional muestra que, del total

de sexo masculino el 63,9% tiene nivel intermedio, el 34,0% posee nivel alto y
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solo el 2,1% tiene nivel bajo de identificacion institucional. Asimismo, del total
de servidores de sexo femenino el 70,5% se ubica en el nivel intermedio y el
29,5 en el nivel alto de identificaciéon institucional. En el sexo femenino no se

observa nivel bajo de identificacion.

En la asociacidén entre ambas variables, encontramos que X2C= 1,738 y
grado de libertad G.L.=2, asimismo, en las tablas estadisticas de Chi cuadrado
(Ji cuadrado), muestra que X?T= 5,99 y se ha usado un nivel de significancia de

a = 5%=0,05.

Planteamos la hipétesis nula Ho: X2C= 1,738 < X?T= 5,99: no existe
relacion entre la variable X y la variable Y (no estan asociadas). Hipdtesis
alterna H1: X*C=1,738 > X?T= 5,99: Existe asociacién entre las variables X e Y.
Como se muestia en los resultados, no existe asociacion entre la variable ni_vel
de identificacion institucional y la variable sexo, ya que X?C > X*T; es decir,
que X2C (1,738) es < a la X?T (5,99), entonces se acepta la hipétesis nula. En
otras palabras, existe base estadistica suficiente como para poder afirmar que
no hay probabilidad de que la variable sexo esté relacionada con la variable
identificacién institucional. Sin embargo se observa que los servidores de sexo

femenino tienen propensién a presentar nivel de identificacion intermedio.
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CUADRO 34

ASOCIACION ENTRE NIVEL DE IDENTIFICACION
INSTITUCIONAL Y SEXO, PUNO 2010

SEXO NIVEL DE IDENTIFICACION TOTAL
Bajo Intermedio Alto
Masculino N2 2 62 33 97
% de Sexo 2,1 63,9 34,0 100,0
% Nivel de identificacién 100,0 59,0 64,7 61,4
% de total 1,3 39,2 20,9 61,4
Femenino N2 0 43 18 61
% de Sexo 0,0 70,5 29,5 100,0
% Nivel de identificacion 0,0 41,0 35,3 38,6
% de total 0,0 27,2 11,4 38,6
TOTAL Ne 2 105 51 158
% de Sexo 13 66,5 32,3 100,0
% Nivel de identificacion 100,0 100,0 100,0 100,0
% de total 1,3 66,5 32,3 100,0

Fuente: Elaboracién propia.

- Asociacion entre nivel de identificacién institucional y grado de

instruccioén

El cuadro 35, de asociacion entre el nivel de identific_acién institucional y
la variable grado de instruccion de Ios. servidores del Gobierno Regional
muestra que, del total de grado de instruccién superior el 67,1% tiene nivel
intermedio, el 31,6% posee niyel alto; y s6lo el 1,3% alcanza nivel bajo de
identificacién institucional. Asimismo, del total de servidores de grado de
instruccién secundaria y con especializacion el 100,0% se ubica en el nivel

intermedio y alto respectivamente.

En la asociacién entre ambas variables, encontramos que X2C= 7,844 y
grado de libertad G.L.= 4, asimismo, en las tablas estadisticas de Chi cuadrado
(Ji cuadrado); muestra que X°T= 9,49 y se ha usado un nivel de significancia de

a = 5%=0,05.
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Planteamos la hip6tesis nula Ho: X2C= 7,844 < X2T= 9,49: no existe
relacién entre la variable X y la variable Y (no estan asociadas). Hipdtesis:
alterna H1: X?C= 7,844 > X?T= 4,49: Existe asociacion entre las variables X e
Y. Como se muestra en los resultados, no existe asociacion entre identificacion
institucional trabajo y la variable grado de instruccion, ya qué X2C < X?T; es
decir, que X2C (7,844) es < a la X°T (9,49), entonces se acepta la hipotesis
nula. En otras palabras, exfsté base estadistica suficiente como para poder
afirmar que no hay mayor probabilidad de qhue el grado de instruccion condi-

cione la existencia de practicas mas positivas de identificacién institucional.

CUADRO 35

ASOCIACION ENTRE EL NIVEL DE IDENTIFICACION
INSTITUCIONAL Y GRADO DE INSTRUCCION, PUNO 2010

GRADO DE INSTRUCCION NIVEL DE IDENTIFICACION TOTAL
Bajo Intermedic  Alto

- Secundaria Ne ‘ 0 3 -0 3
% de instruccion 0,0 ©100,0 0,0 100,0

% nivel de identificacion 0,0 2,9 0,0 1,9

% de total 0,0 1,9 0,0 1,9

Superior N2 2 102 48 152
% de instruccidn 1,3 67,1 31,6 100,0

% nivel de identificacién 100,0 97,1 94,1 96,2

% de total 1,3 64,6 30,4 96,2

Especializacion N2 0 0 3 3
% de instruccion 0,0 0,0 100,0 100,0

% nivel de identificacién 0,0 0,0 5,9 1,9

% de total 0,0 0,0 1,9 1,9

TOTAL N2 2 105 51 158
% de instruccidn 1,3 66,5 32,3 100,0

% nivel de identificacién 100,0 100,0 100,0 100,0

% de total 1.3 66,5 32,3 100,0

Fuente: Elaboracion propia.
- Asociacién entre nivel de identificacion institucional y area de
trabajo
El cuadro 36, de asociacién entre el nivel de identificacion institucional y
la variable area de trabajo de los servidores del Gobierno Regional muestra
que, del total de Alta Direccion el 100,0% (02 servidores) tiene intermedio. La

mayoria de servidores de las diversas gerencias se encuentran en el nivel
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intermedio de valoracién del trabajo (entre el 57,0% y el 54,5%); no existe nivel
bajo de identificacion. La Oficina Regional de Control Interno Alcanza el 73,7%
de nivel intermedio de identificacion y en la Oficina Regional de Administracion
se divide el nivel de identificacion entre el 63,0 de identificacidén intermedio y el
37,0% de identificacion alto. En la Oficina de Recursos Humanos el 93,3

alcanza el nivel de intermedio y s6lo 6,7% el nivel bajo de identificacion.

En la asociacién entre ambas variables, encontramos que X*C= 19,528 y
grado de libertad G.L.=14, asimismo, en las tablas estadisticas de Chi cuadra-
" do ‘:(Ji cuadrado) se muestra que X*T= 23,68 y se ha usado un nivel de

significancia de a = 5%= 0,05.

Planteamos la hipdtesis nula Ho: X2C= 19,528 < X?T= 23,68: no existe
relacion entre la variable X y la variable Y (no estan asociadas). Hipdtesis
alterna H1: X*C= 19,528 > X°T= 23,68: Existé asociacion entre las variables X
e Y. Como se muestra en los resultados, no existe asociaciéon entre la identifi-
cacion institucional y la variable area de trabajo, ya que XZC<X2T; es decir, que
X2C (19,528) es < a la X°T (23,68), entonces se acepta la hipétesis nula. En
otras palabras, existe base estadistica suficiente como para poder afirmar que
hay mayor probabilidad de que la pertenencia a una determinada area de
trabajo no condicione el nivel de identificacion institucional. Sin embargo, se
puede afirmar que en la Oficina Regional de Administracidn, en las gerencias y

en la Oficina de control interno, se esta desarrollando la tendencia hacia un

nivel alto de identificacién institucional.
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CUADRO 36

ASOCIACION ENTRE EL NIVEL DE IDENTIFICACION
INSTITUCIONAL Y AREA DE TRABAJO, PUNO 2010

AREA DE TRABAJO NIVEL DE IDENTIFICACION  Total
Bajo Intermedio Alto
Alta direccion Ne 0 16 5 21
% de AREA DE TRABAJIO 0,0 76,2 23,8 100,0
% de NIVEL DE IDENTIFICACION 0,0 15,2 98 133
% del total 0,0 10,1 3,2 133
Gerencias regionales N2 2 60 29 91
% de AREA DE TRABAJO 2,2 659 319 100,0
% de NIVEL DE IDENTIFICACION 100,0 571 6569 576
% del total ) 1,3 380 184 576
Oficina regional Ne- 0 29 17 46
de administracién % de AREA DE TRABAJO 0,0 . 63,0 37,0 100,0
% de NIVEL DE IDENTIFICACION 0,0 27,6 333 29,1
% del total 0,0 184 108 291
Total Ne 2 105 51 158
% de AREA DETRABAJO 1,3 66,5 32,3 1000
% de NIVEL DE IDENTIFICACION 100,0 100,0 100,0 100,0
% del total 1,3 66,5 32,3 100,0

Fuente: Elaboracién propia.

- ldentificacion institucional y grupo ocupacional

El cuadro 37, de asociacion entre el nivel de identificacidn institucional y
la variable Grupo Oéupacional de los servidores del Gobierno Regional muestra
que, del total de directivos el 55,2%, alcanza el nivel intermedio, el 37,9% el
nivel alto, y, sblo el 6,9% el nivel bajo de identificacion institucional. Del total de
profesionales el 75,0% alcanza el nivel intermedio y el 25,0% el nivel alto.
Asimismo, del total de técnicos el 62,3% alcanza el nivel intermedio, el 37,7%
el nivel alto, no existiendo el nivel bajo de identificacién institucional en esta

categoria de servidores.

En la asociacion entre ambas variables, encontramos que X2C=12,318 y
grado de libertad G.L.= 4, asimismo, en las tablas estadisticas de Chi cuadra-
do (Ji cuadrado) se muestra que X°T= 9,49 y se ha usado un nivel de

significancia de a = 5%= 0,05.
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Planteamos la hipotesis nula Ho: X2C= 12,318 < X*T= 9,49: no existe
relacion entre la variable X y la variable Y (no estan asociadas). Hipodtesis
alterna H1: X?C= 12,318 > X*T= 9,49: Existe asociacion entre las variables X e
Y. Como se muestra en los resultados, existe asociaciéon entre el nivel de
identificacién institucional y la variable grupo ocupacional, ya que X2C < X*T; es
decir, que X2C (12,318) es > a la X*T (9,49), entonces se acepta la hipétesis
- alterna. En otras palabras, existe base estadistica suficiente como para poder
afirmar que hay mayor probabilidad de que la pertenencia al grupo ocupacional
de técnicos tiene incidencia en la identificacion institucional; es decir, la-
pertenencia al grupo ocupacional condiciona el nivel de identificacién
institucional.

CUADRO 37

" ASOCIACION ENTRE EL NIVEL DE IDENTIFICACION
INSTITUCIONAL Y GRUPO OCUPACIONAL, PUNO 2010

GRUPO NIVEL DE IDENTIFICACION TOTAL

OCUPACIONAL Bajo  Intermedio  Alto

Directivo Ne 2 16 11 29
% de grupo ocupacional 6,9 55,2 379 100,0
% nivel de identificacion 100,0 15,2 21,6 18,4
% de total . 1,3 10,1 7,0 18,4

Profesional N® 0 51 17 68
% de grupo ocupacional 0,0 750 25,0 100,0
% nivel de identificacion 0,0 48,6 33,3 43,0
% de total 0,0 32,3 10,8 43,0

Técnico Ne 0 38 23 61
% de grupo ocupacional 0,0 62,3 37,7 100,0
% nivel de identificacién 0,0 36,2 451 38,6
% de total 0,0 24,1 14,6 38,6

TOTAL Ne 2 105 51 158
% de grupo ocupacional 13 66,5 323 100,0
% nivel de identificacidn 100,0 100,0 100,0 100,0
% de total 1,3 66,5 32,3 100,0

Fuente: Elaboracién propia.
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- Idéntiﬁca;:ién institucional y tiempo de servicios

El cuadro 38, de asociacién entre el nivel de identificacion institucional y
la variable Tiempo de Servicios de los servidores del Gobierno Regional mues-
tra que, del total de servidores de 20 a 29 afios de tiempo de servicios 75 se
ubican en el nivel intermedio y 27 en el nivel alto y 2 en el nivel bajo,
alcanzando a un total de 104 servidores, en tanto los servidores de 10 a 19
afnos de tiempo de servicios 14 se ubican eh el nivel alto y 11 .en el nivel
intermedio, alcanzando a un total de 25 servidores; los servidores de 30 a 35
afios de servicios encontramos que 10 se ubican en el nivel intermedio y 5 en
el nivel alto alcanzando a un total de 15 servidores, mientras que solo los
trabajadores de 01 a 09 afios de tiempo de servicios 9 se ubican en el nivel

intermedio y solo 5 en el nivel alto alcanzando a un total de 14 servidores

En la asociacién entre ambas variables, encontramos que X*C= 12,318 y
grado de libertad G.L.= 4, asimismo, en las tablas estadisticas de Chi
cuadrado (Ji cuadrado) se muestra que X*T= 9,49 y se ha usado un nivel de

significancia de a = 5%= 0,05.

Planteamos la hipotesis nula Ho: X2C= 12,318 < X2T= 9,49: no existe
relaciéon entre la variable X y la variable Y (no estan asociadas). Hipotesis
alterna H1: X2C= 12,318 > X?T= 9,49: Existe asociacién entre las variables X e
Y. Como se muestra en los resultados, existe asociaciéon entre el nivel de
identificacién institucional y la variable grupo ocupacional, ya que X?C < XT; es
decir, que X2C (12,318) es > a la X?T (9,49), entonces se acepta la hipbtesis
alterna. En otras palabras, existe base estadistica suficiente como para poder

afirmar que hay mayor probabilidad de que la pertenencia al grupo ocupacional
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de técnicos tiene incidencia en la identificacion institucional; es decir, la
pertenencia al grupo ocupacional condiciona el nivel de identificacion
institucional.

CUADRO 38

ASOCIACION ENTRE EL NIVEL DE IDENTIFICACION
INSTITUCIONAL Y TIEMPO DE SERVICIOS, PUNO 2010

TIEMPO DE IDENTIFICACION INSTITUCIONAL  Total
SERVICIOS Bajo Intermedio  Alto
01-09 Ne 0. 9 5 14
% de tiempo 0,0 64,3 357 100,0
% de Identificacién 0,0 8,6 9,8 8,9
% del total 0,0 5,7 3,2 8,9
10-19 Ne 0 11 14 25
% de tiempo 0,0 44,0 56,0 100,0
% de Identificacion 0,0 10,5 27,5 15,8
% del total 0,0 . 7,0 8,9 15,8
20-29 Ne 2 75 27 104
% de tiempo 1,3 72,1 26,0 100,0
% de ldentificacion 100,0 714 529 658
% del total 1,3 47,5 17,1 658
30-35 Ne 0 10 5 15
% de tiempo 0,0 66,7 33,3 100,0
% de ldentificacién 0,0 9,5 9,8 9,5
% del total 0,0 6,3 32 95
Total Ne 2 105 51 158
% de tiempo 0,0 66,5 32,3 100,0
% de ldentificacidn 100,0 100,0 100,0 100,0
% del total 13 66,5 32,3 100,0

Fuente: Elaboracién propia.

Resultado de la prueba de hipotesis de la asociacion
entre nivel de identificacion institucional y las
variables sociolaborales

Variables X“C XT  G.L. Nivelde Significacién
Significaciéon asintética
Sexo 1,738 5,99 2 N.S. 0,419
Grado de instruccidn 7,844 9,49 4 N.S. 0,097
Area de trabajo 2,64 9,49 4 N.S. 0,620
Grupo ocupacional 12,318 9,49 4 * 0,015
Tiempo de servicios 9,147 12,59 6 N.S. 0,165

* Significativa al 95% de confianza.
**Significativa al 99% de confianza.
N.S. No significativa.
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4.4. CLIMA ORGANIZACIONAL
4.4.1. Las relaciones sociales e institucionales y clima

organizacional

a. Clima organizacional en las relaciones entre los servidores

En este punto, se presenta el clima organizacional desde la percepcion
de los servidores del Gobierno Regional. Se considera dos campos para el
analisis del clima ihterno de la institucion. Primero, el clima percibido en las
relaciones entre los servidores y, segundo el clima percibido por los trabaja-

dores en relacién con los directivos de rango inmediato superior y superior.

En el primer campo, se han considerado las siguientes categorias de
relacion entre trabajadores: a). La union de los servidores en el trabajo, es
decir, la vinculacion y el apoyo entre servidores para la realizacién de sus
funciones y el logro de objetivos y hetas, la presencia del trabajo en comun y
la ausencia de tensiones y conflictos entre trabajadores; b). La interferencia en
el trabajo. Es decir, si existen niveles de interrupcion entre los servidores de
una misma area o entre servidores de diferentes areas, que de alguna manera
provoca malestar en la relacidon cotidiana; ademas, el recargo de trabajo
administrativo por exceso de papeleo, de reuniones o de salidas de campo que
interfieran el trabajo normal; c¢). El entusiasmo para el cumplimiento de tareas y
funciones, es decir si existe un ambiente positivo, de optimismo y de agrado
para el logro de objetivos y metas; mistica y sentido de realizacion profesional
y personal; y d). La amistad como un factor que incide en la buena relacion
entre los trabajadores de una misma area y entre trabajadores de diferentes

areas, se refiere a las relaciones cordiales, amistosas en el trabajo.
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En este primer campo observamos que el 53,8% de los servidores se
ubican en el nivel intermedio y el 36,1% en el nivel alto, es decir, que observa-
mos un nivel de unién intermedio con tendencia a un nivel alto. En este caso la

interferencia no se observa como un problema importante.

Respecto a la categoria de interferencia entre los trabajadores, se
observa que el 47,5% se ubican en el nivel intermedio y el 40,5% en el nivel
bajo. Sdlo el 12,0% se ubican en el nivel alto. Es decir, existe una interferencia
de nivel intermedio con tendencia a un nivel bajo. Por otra parte, el entusiasmo
en la realizacion de tareas de manera colectiva, presenta una tendencia de
nivel intermedio (58,9%) hacia el nivel alto (26,6%), Sélo el 14,6% se ubican en
un nivel bajo de entusiasmo en la realizacion de tareas en forma conjunta.
Finalmente, los trabajadores del Gobierno Regional muestran que mantienen
relaciones de amistad con tendencia de intermedio (52,5%) hacia el nivel alto
(34,8%) vy, sdlo el 12,7% muestra niveles de amistad bajos. Es decir la amistad
como factor que posibilita las buenas relaciones en el trabajo y entre los

trabajadores es considerado como una valoracion muy alta.

CUADRO 39

NIVEL DE CLIMA ORGANIZACIONAL EN LAS
RELACIONES ENTRE LOS SERVIDORES , PUNO 2010

Categorias Nivel Total
De relacién Bajo Intermedio Alto

Ne° % N° % N % Ne %
Unién 14 89 85 538 59 36,1 158 100,0
Interferencia 64 405 75 475 19 12,0 158 100,0
Entusiasmo 23 146 93 589 42 266 158 100,0
Amistad 20 12,7 83 525 55 348 158 1000

Fuente: Elaboracién propia.
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b. Climé organizacional en relacién a las instancias de direccion

En el segundo campo, se han considerado las siguientes categorias de
relacién en’tre}los servidores y las autoridades inmediatamente superiores y los
superiores de mayor jerarquia: a). El distanciamiento entre los niveles de
direccién y los servidores en el trabajo, es decir, el respeto de jerarquias en el
trabajo y por lo tanto la falta de apoyo para la realizacion de sus funciones y el
logro de objetiyos y metas. Lo normal en referencia a esta categoria es
escuchar “ustedes cumplan con su trabajo, que para eso se les paga, y si no
pueden irse que hay mucha gente que quisiera este trabajo; aqui yo soy el jefe
y sblo mando y superviso”; el jefe rehlye contacto y se guia por el reglamento.
b). el énfasis en el rendimiento. Es decir, lo que importa a las instancias de
direccion es que se cumpla con el trabajo de manera eficiente y oportuna, hay
exigencia de rendimiento y productividad, para cumplir con la ejecucion
presupuestal en el tiempo previsto; c). La ejemplaridad, es decir, la presencia
de motivacion por el ejemplo personal, cuanto de ejemplar es el
comportamiento de los directivos para que los servidores pongan en practica
dicha motivacion en el trabajo; y, d). La consideracién en el trabajo, es decir, la
relacién entre directivos y servidores sobre la base de un trato humano y

personalizado.

En este segundo campo, observamos que el 52,5% de los servidores se
ubican en el nivel alto y el 37,3% en el nivel intermedio, es decir, que
observamos un nivel de distanciamiento alto con tendencia a un nivel
intermedio. En este caso el distanciamiento entre diréctivos y servidores, se

observa como un problema importante.
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Respecto a la categoria de énfasis en el rendimiento, se observa que el
60,8% se ubican en el nivel alto y el 34,8% en el nivel intermedio. Sélo el 4,4%
se ubican en el nivel bajo. Es_decir, existe un énfasis en el rendimiento de nivel
alto con alguna tendencia a un nivel intermedio. Existiria fuerte presion para el
cumplimiento de tareas y objetivos por parte de los directivos, lo que crearia un
ambiente social de la diferenciacién en la competencia, sin posibilidad de

reconocimiento.

Por otra parte, la ejemplaridad, como cuanto del actuar de los jefes
constituye un ejemplo vy digno.de séguir en el trabajo. Si el jefe no esta
capacitado no logra motivar con el ejemplo. Esta categoria presenta una
tendencia de nivel bajo (68,4%) hacia el nivel intermedio (24,1%), s6lo el 7,6%
se ubican en un nivel alto de ejemplaridad para la realizacién de tareas en
forma conjunta. Finalmente, los trabajadores del Gobierno Regional perciben
que se mantienen relaciones de consideracién en la "medida de las
posibilidades” con tendencia de nivel intermedio (64,6%) hacia el nivel alto
(27,8%) vy, solo el 7,6% muestra niveles de consideraciéon bajos. Es decir, la
consideracion como factor que posibilita las buenas relaciones en el trabajo y
entre lps directivos y trabajadores es considerado como una valoracion muy

alta, por la mantencién de niveles de respeto personal.
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CUADRO 40

OPINlON SOBRE EL CLIMA ORGANIZACIONAL EN
RELACION A LAS INSTANCIAS DE DIRECCION, PUNO 2010

Categorias Nivel Total
De relacién Bajo intermedio Alto

Ne % N % N % N° %
Distanciamiento 16 10,1 59 37,3 83 525 158 100,0
Enfasis en rendimiento 7 44 55 348 96 60,8 158 100,0
Ejemplaridad 108 68,4 38 241 12 76 158 100,0

Consideracion 12 7,6 102 64,6 44 27,8 158 100,0
Fuente: Elaboracién propia. | '

4.4.2. Nivel de clima organizacional

En referencia al nivel de clima organizacional percibido por los servido-
res, observamos que el 63,3% de los servidores del Gobierno Regional se
ubican en el nivel moderado o intermedio; el 22,2% de servidores se ubica en

el nivel bajo y s6lo el 14,6% en el nivel alto.

El indice de nivel de clima organizacional es de 0,56 que es ligeramente
superior al promedio en la escala de 0,00 a 1,00; lo que indica que en el clima
organizacional de los servidores del Gobierno Regional existe la tendencia a

prevalecer el nivel intermedio pero con tendencia hacia el nivel bajo.

Esta situacion, es un reflejo de la débil unién entre los servidores para
afrontar circunstancias del trabajo cotidiano. Alrededor del 62,6% de los
trabajadores manifiesta que la unién laboral tiene tendencia de regular hacia un
nivel bajo, a pesar de que el nivel de interferencia en el trabajo es bastante
bajo, debido a que los servidores realizan sus funciones con muy pocos niveles
de coordinacion, cumpliendo su responsabilidad de acuerdo a su area de

trabajo. Sin embargo, desde el punto de vista de los trabajadores, existe un
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nivel elevado de entusiasmo, que siempre es coyuntural y en funcién de logros
y metas aicanzadas. Asimismo, existe una valoracién de la amistad entre los
trabajadores, en funcién de mantener las buenas relaciones entre ellos,
priorizandp la amistad entre grupos de diferentes areas, lo que no refleja

confiabilidad y confianza en las responsabilidades del desempefio laboral.

E! indice alcanzado, refleja el moderado “apego” al trabajo, debido -
cofno ya se indicd - a que los servidores no logran ubicarse en cargos en que
puedan desempefar funciones de acuerdo a la actualizaciéon de conocimientos
alrededor de la profesionalizacién y especializacion, el cumplimiento de sus
funciones dependen o estan condicionadas por la cierta coercién politicas de
los niveles de direccion del gobierno regional. Ademas, desde el nivel central
llegan los modelos para la elaboracic_’)n_ de proyectos y para la ejecucion
presupuestal, todo esta sujeto a la normatividad existente; Todo tiene como
referente del desempenio las directivas que convierten al trabajo en actividad
repetitiva, con una dindmica previamente disefiada e impuesta, que no propicia
el desarrollo de capacidades creativas entre los servidores. Se impone la
racionalidad burocratica frente al trabajo. Por otro lado, desde una perspectiva
psicosocial, los patrones de comportamiento vinculadas a la cultura de la
informalidad y a los intereses personales, donde el 73,4% de los servidores
tiene una actividad laboral o de estudios, que no es complementaria a la

ocupaciéon como servidor publico.

Los servidores publicos del Gobierno Regional estan ubicados en un
contexto socio cultural donde los trabajadores s6lo despliegan una moderada

valoracién del trabajo y desmotivacion frente al mismo. Tales inclinaciones
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valorativas muestran en general la cultura del trabajo de nuestro medio, ya que
representan el modo como se interiorizan y se asumen las normas de la
sociedad en que en gque estamos comprendidos. La forma como se exterioriza
el comportamiento frente al Estado que es ajeno y con el cual no se puede ser

reciproco, porque el Estado tampoco retribuye adecuadamente.

En el presente trabajo, se considera que el clima organizacional esta
condicionado por las relaciones sociopoliticas con Ia éociedad mayor (contexto
politico regional y nacional, intereses de los diversos actores de la sociedad
civiletc.) y por los patrones de relacién entre los trabajadores y entre estos y
las instancias de poder al interior de la institucién. En ese sentido, los servido-
res sienten que existe presion externa que influye en su desempefio laboral, lo
que crea ambiente de malestar social. En el contexto interno, las relaciones
entre‘ los servidores se prcducen en un ambiente de apoyo, colaboracion y
solidaridad. Las relaciones hostiles (de egoismo y competencia), se presentan
en areas de trabajo por situaciones muy especificas, como la sancién moral al
incumplimiento en el trabajo individual o en grupo. Las relaciones con los
niveles de jerarquia superior se producen a través de los cauces normativos
existentes. Las decisiones se imparten de manera vertical, anulando todo tipo

de participacién de los servidores.

Se puede afirmar que desde los niveles de direccidn se crea un tipo de
clima autoritario o cerrado; en los niveles intermedios de gerencia y de oficinas
de sistemas el clima es mas participativo y/o abierto de tipo consultivo

(LIKERT, R. 1967. Citado por RODRIGUEZ D. 2002).
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CUADRO 41 .

NIVEL DE CLIMA ORGANIZACIONAL, PUNO 2010

NIVEL N2 %

Bajo 35 22,2
Intermedio 100 63,3
alto 23 14,6
Total 158 100,0

Fuente: Elaboracion propia.
4.4.3. Asociacion entre nivel de clima organizacional y las
variables socio laborales

- Asociacion entre nivel de clima organizacional y sexo

El cuadro 42 de asociacion entre el nivel de clima organizacional y la
variable sexo de los servidores del Gobierno Regional muestra que, del total de
servidores del sexo masculino el 64,9% se ubica en el nivel intermedio. De
igual modo del total de servidores del sexo femenino el 60,7% se encuentra en
el nivel intermedio. Se puede observar que existe la tendencia de ubicarse del

nivel intermedio hacia el nivel bajo de clima organizacional.

En la asociacién entre ambas variables, encontramos que X?C= 6,500 y
grado de libertad G.L.=2, asimismo, en las tablas estadisticas de Chi cuadrado
(Ji cuadrado) se muestra que X>T= 5,99 y se ha usado un nivel de significancia

de a = 5%= 0,05.

Planteamos la hipétesis nula Ho : X2C= 6,500 > X°T= 5,99: existe
relacic’)n entre la variable X y la variable Y (estan asociadas). Hipdfesis alferna
H1: X?C= 6,500 > X?T= 5,99; Existe asociacién entre las variables X e Y .
Como se muestra en los resultados, existe asociacion entre el nivel de clima

ofganizacional y la variable sexo, ya que XzC>X2T; es decir, que X2C (6,500) es
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> a la X?T (5,99), entonces se acepta la hipétesis alterna. En otras palabras,
existe base estadistica suficiente como para poder afirmar que hay mayor
probabilidad de que en el género masculino de los servidores se encuentre
mayor propension a opinar de manera positiva sobre el clima organizacional en
el Gobierno Regional Puno. En general, habra mas propension a encontrar

opiniones intermedias sobre el clima organizacional.
CUADRO 42

ASOCIACION ENTRE NIVEL DE CLIMA
ORGANIZACIONAL Y SEXO, PUNO 2010

SEXO NiVEL DE CLIMA TOTAL
Bajo Intermedio Alto

Masculino N2 16 63 18 97

% de Sexo 16,5 64,9 18,6 100,0

% Nivel de clima 45,7 63,0 78,3 61,4

% de total 10,1 39,9 11,4 61,4

Femenino Ne 19 37 5 61

% de Sexo 31,1 60,7 8,2 100,0

% Nive! de clima 54,3 37,0 21,7 38,6

. % de total 12,0 23,4 3,2 38,6

TOTAL Ne 35 100 23 158

% de Sexo 22,2 63,3 14,6 100,0

% Nivel de clima 100,0 1000 100,0 100,0

% de total 22,2 63,3 14,6 100,0

Fﬁente: Elaboracion propia.
- Asociacion entre nivel de clima organizacional y grado de
instruccion
El cuadro 44, de asociacion entre el nivel de clima organizacional y el
grado de instruccién de los servidores del Gobierno Regional muestra que, del
total de servidores con grado de educacién secundaria el 100,0% se ubica en
el nivel alto; el total de los que tienen especializacion se ubican en el nivel
intefmedio Y, .delw total de servidores gue tienen grado de educacién superior el
63,8% se ubica en el nivel intermedio, el 23,0% en el nivel bajoy el 13,2% en el

nivel alto de clima organizacional.- - - - e
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En la asociacién entre ambas variables, encontramos que X2C= 19,612 y
grado de libertad G.L.=4, asimismo, en las tablas estadisticas de Chi cuadrado
(Ji cuadrado) se muestra que X?T= 9,49 y se ha usado un nivel de significancia

de a = 5%= 0,05.

Planteamos la hipdtesis nula Ho : X?C= 19,612 < X*T= 9,49; no existe
relacion entre la variable X y la variable Y (no estan asociadas). Hipdfesis
alterna H1: X?C= 19,612 > X*T= 0,49: Existe a'sociacic’)n entre las variables X e
Y . Como se muestra en los resultados, existe asociacion entre el nivel de clima
organizacional y la variable grado de instruccién, ya que X2C>X*T; es decir,
que X2C (19,612) es > a la X°T (9,49), entonces se acepta la hipétesis alterna.

En otras palabras, existe base estadistica suficiente como para poder afirmar
gue hay mayor probabilidad de que en el grado de instruccién se encuentre la
tendencia de ir del nivel intermedio hacia el nivel bajo de apreciacién del clima
organizacional.

CUADRO 44

ASOCIACION ENTRE NIVEL DE CLIMA ORGANIZACIONAL
Y GRADO DE INSTRUCCION, PUNO 2010

GRADO DE INSTRUCCION NIVEL DE CLIMA TOTAL
Bajo  Intermedio  Afto
Secundaria Ne 0 0 3 3
% de instruccion 0,0 0,0 1000 100,0
% Nivel de clima 0,0 0,0 13,0 1,9
% de total 0,0 0,0 1,9 1,9
Superior Ne 35 97 20 152
% de instruccién 23,0 63,8 13,2 100,0
% Nive! de clima 100,0 97,0 87,0 96,2
% de total 22,2 61,4 12,7 96,2
Especializacion N2 0 3 0 3
% de instruccion 0,0 100,0 0,0 100,0
% Nivel de clima 0,0 3,0 0,0 1,9
% de total 0,0 1,9 0,0 1,9
TOTAL Ne 35 100 23 158
% de instruccion 22,2 63,3 14,6 100,0
% nivel de cultura 100,0 100,0 100,0 100,0
% de total 22,2 63,3 14,6 1000

Fuente: Elaboracién propia. "~
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- Asociacion entre nivel de clima organizacional y area de trabajo

El cuadro 45 de asociacion entre el nivel de clima organizacional y el
area de trabajo de los servidores del Gobierno Regional muestra que, del total
de servidores de alta direccion el 90,5% se ubica en el nivel intermedio y solo el
9,5% en el nivel bajo; del total de servidores de las gerencias regionales el
59,3% se ubica en el nivel intermedio mientras que proporcionalmente se
dividen alrededor del 20% entre el nivel bajo y el nivel alto. Finalmente, los
servidores del area de administracion el 58,7% perciben un clima institucional
intermedio, el -30,4% en el nivel bajo y el 10,9% en el nivel alto de clima

organizacional.

En la asociacion entre ambas variables, encontramos que X2C= 11,025 y
grado de libertad G.L.=4, asimismo, en las tablas estadisticas de Chi cuadrado
(Ji cuadrado) se muestra que X*T= 9,49 y se ha usado un nivel de significancia

de a = 5%= 0,05.

Planteamos la hipo6tesis nula Ho : X2C= 11,025 < X?T= 9,49: no existe
relacion entre la variable X y la variable Y (no estan asociadas). Hipdtesis
alterna H1: X3C= 11,025 > XT= 9,49: Existe asociacion entre las variables X e
Y. Como se muestra en los resultados, existe asociacién entre el nivel de clima
organizacional y la variable area de trabajo, ya que X2C>X?T; es decir, que X°C
(11,025) es > a la X°T (9,49), entonces se acepta la_hipétesis alterna. En otras
palabras, existe base estadistica suficiente como para poder afirmar que hay
maydr probabilidad de que en el area de trabajo se encuentre la tendencia de ir

del nivel intermedio hacia el nivel bajo de apreciacion del clima organizacional.
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CUADRO 45

ASOCIACION ENTRE NIVEL DE CLIMA ORGANIZACIONAL
Y AREA DE TRABAJO, PUNO 2010

AREA DE TRABAJO NIVEL DE CLIMA INSTITUCIONAL Total
Bajo ttermedi  Alto
Alta direccion Ne 2 19 0 21
% de AREA DE TRABAJO 9,5 90,5 0,0 100,0
% de NIVEL DE CLIMA 57 15,0 0,0 13,3
% del total 1,3 12,0 0,0 13,3
Gerencias regionales N¢ 18 54 18 91
% de AREA DE TRABAJIO 209 593 19,8 100,0
% de NIVEL DE CLIMA 54,3 54,0 78,3 57,6
% de! total 12,0 34,2 11,4 57,6
Oficina regional Ne 14 27 5 46
de administracién % de AREA DE TRABAID 30,4 58,7 . 10,9 100,0
% de NIVEL DE CLIMA 40,0 ) 27,0 21,7 25,1
% del total 8,9 17,1 3,2 29,1
Total Ne 35 100 23 158
% de AREA DE TRABAIO 22,2 633 14,6 100,0
% de NIVEL DE CLIMA 100,06 1000 1000 100,0
% del total 22,2 63,3 14,6 100,0

Fuente: Elaboracion propia en base a encuesta aplicada.

- Asociacion entre nivel de clima organizacional y grupo

ocupacional

El cuadro 46, de asociacion entre el nivel de clima organizacional y el
grupo ocupacional de los servidores del Gobierno Regional muestra que, del
total de servidores del grupo ocupacional directivos el 79,3% se ubica en el
nivel intermedio, el 13,8% en el nivel bajo y el 6,9 en el nivel alto; del total de
servidores del grupo ocupacional profesional el 64,7% se ubica en el nivel
intermedio, el 19.1% en el nivel bajo y el 16,2% en el nivel alto. En el grupo
ocupacional técnico el 54,1% se ubica en el nivel intermedio, el 29,5% en el

nivel bajo y el 16,6% en el nivel alto.

En la asociacion entre ambas variables, encontramos que X?C= 6,132 y
grado de libertad G.L.=4, asimismo, en las tablas estadisticas de Chi cuadrado
(Ji cuadrado) se muestra que X*T= 9,49 y se ha usado un nivel de significancia
de a = 5%= 0,05. Planteamos Ia hipétesis nula Ho : X*C= 6,132 < X*T=9,49: no
existe relacion entre la variable X y la variable Y (no estan asociadas).
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Hipétesis alterna H1: X2C= 6,132 > X?T= 9,49: Existe asociacién entre las
variables X e Y. Como se muestra en los resultados, no existe asociacion entre
el nivel de clima organizacional y la variable grupo ocupacional, ya que
X*C>X>T; es decir, que X°C (6,132) es < a la X*T (9,49), entonces se acepta la
hipdtesis nula. En otras palabras, existe base estadistica suficiente como para
poder afirmar que no existe probabilidad de que en el grupo ocupacional tenga

incidencia sobre la percepcién del clima ocupacional.

CUADRO 46

ASOCIACION ENTRE NIVEL DE CLIMA ORGANIZACIONAL
Y GRUPO OCUPACIONAL, PUNO 2010

GRUPO NIVEL DE CLIMA TOTAL

OCUPACIONAL Bajo Intermedio Alto

Directivo Ne ‘ 4 23 2 29
% de grupo ocupacional 13,8 79,3 6,9 100,0
% nivel de clima 11,4 23,0 8,7 18,4
% de total 2,5 14,6 13 18,4

Profesional N2 ' 13 44 1 68
% de grupo ocupacional 19,1 64,7 16,2 100,0
% nivel de clima 37,1 44,0 47,8 43,0
% de total 8,2 27,8 7,0 43,0

Técnico Ne 18 33 10 61
% de grupo ocupacional 29,5 54,1 164 100,0
% nivel de clima 51,4 33,0 435 38,6
% de total 11,4 20,9 6,3 38,6

TOTAL Ne 35 100 23 158
% de grupo ocupacional 22,2 63,3 14,6 100,0
% nivel de clima 100,0 100,0 100,0 100,0
% de total 22,2 63,3 14,6 100,0

Fuente: Elaboracién propia.

- Asociacion entre nivel de clima organizacional y tiempo de
servicio

El cuadro 47, de asociacién entre el nivel de clima organizacional y la

variable tiempo de servicios de los servidores del Gobierno Regional muestra

que, del total de servidores que tiene entre 20 y 29 afos de servicio, el 64,4%

se ubica en el nivel intermedio, el 23,1% en el nivel bajo y el 12,5% en el nivel
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alto; los servidores que tienen entre 30 y 35 afios de servicio, el 60% se ubica
en el nivel intermedio, el 33,3,% en el nivel alto y sbio el 6,7% en el nivel bajo.
Finalmente, los servidores entre 10 y 19 afios de servicio, el 44,0% se ubica en
el nivel intermedio, el 36,0% se ubica en el nivel bajo y sélo el 20% en el nivel
alto.

En la asociacion entre ambas variables, encontramos que X?C= 15,184 y
grado Ade Iiberfad G.L.= 6, asimismo, en las tablas estadisticas de Chi
cuadrado (Ji cuadrado) se muestra que X?T= 12,59 y se ha usado un nivel de

significancia de a = 5%= 0,05.

Planteamos la hipétesis nula Ho : X*C= 15,184 < X*T= 12,59: no existe
relacion entre la variable X y la variable Y (no estan asociadas). Hipo’tesis
alterna H1: X?C= 15,184 > X?T= 12,59; Existe asociacién entre las variables X
eY. Como>se muestra en los resultados, existe asociacion entre el nivel de
clima organizacional y la variable grupo ocupacional, ya que X?C>X°T; es decir,
que X?C (15,184) es > a la X*T (12,59), entonces se acepta la hipotesis alterna.
En otras palabras, existe base estadistica suficiente como para poder afirmar
que existe probabilidad de que el tiempo de servicios incida de manera positiva
en la percepcién del clima organizacional adecuado. Es decir, a mayor tiempo
de servicios se observa un clima organizacional mas positivo para los

servidores.
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CUADRO 47

ASOCIACION ENTRE NIVEL DE CLIMA ORGANIZACIONAL
Y TIEMPO DE SERVICIO, PUNO 2010

TIEMPO DE NIVEL DE CLIMA TOTAL
SERVICIOS Bajo Intermedio  Alto

01-08 Ne 1 13 0 14

% de tiempo de servicio. 7,1 92,8 0,0 100,0

% nivel de clima 2,9 13,0 0,0 8,9

% de total 0,6 8,2 0,0 8,9

10-19 Ne 9 11 5 25

‘ % de tiempo de servicio 36,0 44,0 20,0 100,0

% nivel de clima 25,7 11,0 21,7 15,8

% de total 5,7 7,0 3,2 15,8

20-29 Ne ' 24 67 13 . 104

% de tiempo de servicio 23,1 64,4 12,5 100,0

% nivel de clima 68,6 67,0 56,5 65,8

% de total 15,2 42,4 8,2 65,8

30-35 Ne 1 9 5 15

% de tiempo de servicio 6,7 60,0 33,3 100,0

% nivel de clima 2,9 9,0 21,7 9,5

% de total 0,6 5,7 3,2 9,5

TOTAL Ne 35 100 23 158

% de tiempo de servicio 22,2 63,3 14,6 100,0

% nivel de clima 100,0 . 100,0 100,0 100,0

% de total 22,2 63,3 14,6 100,0

Fuente: Elaboracion propia.

Resultado de la prueba de hipétesis de la asociacion
entre nivel de clima organizacional y las
variables sociolaborales, PUNO 2010

Variables X°C XT G.L Nivelde Significacién
Significacion asintética
Sexo 6,5 5,99 2 * 0,390
Grado de instruccion 19,612 9,49 4 *E 0,001
Area de trabajo 11,025 9,49 4 * 0,008
Grupo ocupacional 6,132 9,49 4 N.S. 0,189
Tiempo de servicios 15,184 12,59 6 * 0,019

* Significativa al 95% de confianza.
**Significativa al 99% de confianza.
N.S. No significativa.

107

7



4.5, COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

4.5.1. Comportamiento organizacional predominante

Sintetizar las orientaciones basicas que siguen las organizaciones
implica hablar de modelos que se van configurando y poniendo en practica en
periodos relativamente largos. Estos modelos expresan la etapa que esta
atravesando la cultura organizacional de los trabajadores de las organizaciones
publicas o privadas. Se trata de presentar una tipologia de la cultura
organizacional, que en el momento actual nos grafigue la orientacion

predbmihante.

En el caso de las empresas del sector privado, se inician con un lider
natural, que generalmente es un inversionista, y en el caso del sector publico
es el Estado representado y orientado politicamente por el gobierno. El modelo
de muestra cuatro culturas ’organizativas diferenciadas, de las cuales

predomina una, sin anular totalmente a las otras.

La primera, la cultura del poder, se configura a partir de la creacion de
espacios de administracion que corresponde al Estado. Y en este caso de los
organismos desconcentrados y/o descentralizados como el caso de la
CORPUNO vy recientemente las regiones con sus gobiernos regionales. La
vision y los objetivos estratégicos de los gobiernos regionales estan determina-
dos por Ley. Sin embargo, luego de la eleccion de los érganos directrices del
Gobierno Regional, son sus autoridades los que construyen las orientaciones
de politica inst.itu'cional, ampiian la participacion de funcionarios de confianza
que réciben instrucciones y las ejecutan siguiendo lo mas fielmente posible lo
definido por la alta direccion regional. En este tipo de cultura organizacional

existe dependencia jerérqqica del vértice de direccidén, la posibilidad de
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innovacién se presenta sélo con dos posibilidades: a). la definiciéon de politicas
que propicien cambios en el desarrollo regional desde los organismos del poder
regional y, b). la presidén y exigencia de las organizaciones sociales y politicas
del émbifo regional. Los servidores publicos se encuentran en [a disyuntiva de
inclinarse por una de los dos aspectos mencionadds; ademas por la estructura
organica que establece los mecanismos de dependencia y de.control. En
resumen la cultura del poder, adscribe a un sector de trabajadores a las esferas
de influencia de los funcionarios de confianza del nivel superior, es decir se
trabaja en funcion del poder. En el cuadro siguiente se observa que el 12,7%

de trabajadores se identifican con la cultura organizacional del poder.

La cultura que se diferencia de la anterior es aquella que pretende
corregir la excesiva dependencia del poder, realiza la distribucién de responsa-
balidades en relacién al logro de productos o de servicios dentro de la
normatividad vigente, orientada por las reglas, las normas e incide en realizar
las actividades dejando constancia por escrito. Este tipo de cultura conocida
como burocratica, tiene como clave el cumplimiento de las normas y la funcién
laboral cumplida en virtud del perfil profesional o técnico del trabajador, lo cual
debe llevar a la ejecucion ordenada de las funciones asignadas, con precision,
velocidad y ausencia de ambigliedad. La innovacién existe dentro de la norma,
estd también establecida dentro de la norma, bajo un conjunto de orientaciones
y decisiones normadas. La innovaciéon es valorada mas en relacion al
cumplimiento de las reglas que por su propio valor intrinseco. Lo positivo de
‘este tipo de cultura es que, aunque de manera rigida, proporciona orden. Lo
negativo, es que puede producir paralisis e ineficiencia, que ha conducido a
que la burocracia sea considerada sin6nimo de productividad minima con

costos altos.
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En el cuadro 48, se observa que el 48,7% de trabajadores se identifican
con la cultura organizacional de la funcion. Es decir, la mayoria de trabajadores

guian el cumplimiento de sus actividades por la funcién asignada.

En contrapartida a la existencia de una cultura del poder, que depende
de la jerarquia, o de la funcién, que depende del cumplimiento de normas,
existe una cultura que orienta sus actividades por los criterios de eficiencia, de
eficacia y de oportunidad y productividad. Esta es denominada la cultura del
desempefio. En este tipo de cultura, como se ha sefialado, el criterio dominante
es la eficacia, se premia el cumplimiento y el trabajo en equipo, que muchas
veces rompe la reglamentacion excesiva y las limitaciones para la accion
eficaz. Lo positivo, es que otorga mayor libertad a las personas y -posibilita la
innovacion a partir de la iniciativa y de la eficiencia y eficacia; pero, al mismo
tiempo puede deja campo para el riesgo de desviaciones, de infringir la
normatividad, incentiva el individualismo y por lo tanto la lucha por el éxito
individual y la competencia desleal. La cultura del desempefio orienta hac_ia la
realizacion de actividades de corio plazo, postergando las de caracter
estratégico a largo plazo, lo que tiene efectos muy negativos en la

administracion publica.

En el cuadro mencionado, se observa que el 29,7% de trabajadores se
identifican con la cultura organizacional del desempefio. Es decir, casi la
tercera parte de servidores guian la realizacion de sus actividades por el
desempeno, que permite a los mismo-s servidores mostrar éus cdalidades y su

capacidad de competitividad.
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Por otra parte, existe la cultura de apoyo, que se caracteriza por exaltar
los meritos del trabajo en equipo y la coincidencia de visiones, visiones y
metas. Se prioriza la convergencia hacia los valores, prioridades y principios de
la institucion como consecuencia, haéia la facilidad de identificarse como
miembro, como parte de la institucion. Este tipo de cultura organizacional, se
eleva por encima de la dependencia del poder, del orden establecido por la
norma y de la eficacia como criterio de cumplimiento. Lo positivo es que la
cultura del apoyo es que ‘incorpora valores como la motivacion hacia una

cultura del servicio y constituye la base del Estado con sentido civico y ético.

En el cuadro siguiente, se observa que sélo el 8,9% de trabajadores se
identifican con la cultura organizacional de apoyo. Es decir, casi una pequefia
parte de trabajadores parte de servidores guia la realizacién de sus actividades
por el criterio de apoyo con valores como motivacion a realizar sus actividades
por los resultados positivos de su accién en la poblacidén del ambito de trabajo,

es decir esta presente un criterio altruista.

CUADRO 48

COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL
PREDOMINANTE, PUNO 2010

Tipo N2 %

Poder 20 12,7
Funcion 77 48,7
Desempefio 47 29,7
Apoyo 14 8,9
Total 158 100,0

Fuente: Elaboracién propia.
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4.5.2. Asociacién entre comportamiento organizacional predomi-

nante y las variables socio laborales

- Asociacion entre comportamiento organizacional y sexo

El cuadro 49 de asociacion entre cultura organizacional y la variable
sexo de los servidores del Gobierno Regional, muestra que del total de
servidores del sexo masculino el 52,6% se identifica con la cultura de funcién,
mientras que el‘25,8%-con la cultura de desempefio; el 11,3% con la cultura de
apoyo y el 10,3% con la cultura de poder. Entre tanto, del total de servidores
del sexo femenino el 42,6% identifican con la cultura de funcion, el 36,1% se
identifican con la cultura de desempefio y el 16,4% con la cultura de poder y

solo el 4,9% con la cultura de apoyo

Se observa que en ambos sexos predomina la cultura de funcion, pero la
cultura del poder y de apoyo muestran tendencia minoritaria en el sexo

masculino y en el femenino respectivamente.

En la asociacién entre ambas variables, encontramos que X?C= 6,569 y
grado de libertad G.L.=3, asimismo, en las tablas estadisticas de Chi cuadrado
(Ji cuadrado) se muestra que X*T=7.82 y se ha usado un nivel de significancia

de a = 5%= 0,05.

Planteamos la hipétesis nula Ho : X?C= 6,569 < X2T= 7,82: no existe
relacion entre la variable X y la variable Y (no estan asociadas). Hipdtesis
alterna H1: X?C= 6,569 > X*T= 7,82: Existe asociacion entre las variables X e Y
. Como se muestra en los resultados, no existe asociacién entre el nivel de
clima organizacional y la variable sexo, ya que X2C<X?T: es decir, que X°C

(6,569) es < a la X2T (7,82), entonces se acepta la hipotesis nula. En otras
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palabras, existe base estadistica suficiente como para poder afirmar que no
hay probabilidad de que en el sexo tenga alguna relacion con la definicion de la

cultura organizacional predominante.

CUADRO 49

ASOCIACION ENTRE CULTURA
ORGANIZACIONAL Y SEXO, PUNO 2010

Sexo CULTURA ORGANIZACIONAL Total
Poder Funcién Desempefio Apoyo

Masculino N2 9 52 25 11 97
% de Sexo 10,3 52,6 25,8 11,3 100,0

% de cultura 50,0 66,2 53,2 786 61,4

% del total 6,3 32,3 15,8 7,0 614

- Femenino N2 10 26 22 3 61
% de Sexo 16,4 42,6 36,1 4,5 100,0

% de cultura 50,0 33,8 46,8 21,4 386

% del total 6,3 16,5 13,9 19 386

Total Ne 20 77 47 14 158
% de Sexo 12,7 48,7 29,7 8,9 100,0

% de cultura  100,0 100,0 100,0 100,0 100,0

% del total 12,7 48,7 29,7 8,9 100,0

Fuente: Elaboracidn propia.

- Asociaéién entre comportémiento organizacional y Grado de
instruccion

El cuadro 50, de asociacién entre comportamiento organizacional y el

grado de instruccion de los servidores del Gobierno Regional muestra que del

total de servidores con grado de educacic’m secundaria el 66,7% se identifican

con la cultura de apoyo y el 33,3% de identifican con la cultura de funcién.

En el grupo de grado de instruccién superior, el 49,3% se identifica con
la cultura de funcién, el 29,6% se identifica con la cultura del desempefio, el
13,2% con la cultura de poder y solo el 7,9% se identifican con la cult‘ura de
- apoyo. En el grupo de servidores que tiene algln estudio de especializacion se
observa que el 66,7% se identifica con la cultura del desemperio y el 33,3% con

la cultura de funcion.
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En la asociacién entre ambas variables, encontramos que X3C= 15,100 y
grado de libertad G.L.=6, asimismo, en las tablas estadisticas de Chi cuadrado
(Ji cuadrado) se muestra que X*T= 12,59 y se ha usado un nivel de

significancia de a = 5%= 0,05.

Planteamos la hipétesis nula Ho : X2C= 15,100 < X?T= 12,59; no existe
relacion entre la variable X y la variable Y (no estan asociadas). Hipétesis
alterna H1: X>C= 15,100 > X?T= 12,59: Existe asociacién entre las variables X
e Y. Como se muestra en los resultados, existe asociacion entre la cultura
organizacional y la variable grado de instrucéién; ya que X°C>X?T; es decir,
que X3C (15,100) es > a la X*T (12,59), entonces se acepta la hipétesis alterna.
En otras palabras, existe base estadistica suficiente como para poder afirmar
que hay mayor probabilidad de que el grado de instruccién condicione el tipo de
cultura predominante; en este caso, el grado de instruccion (superior y con
especializacién) tiene incidencia en la predominancia de la cultura de funcién y
de desempenio.

CUADRO 50

ASOCIACION ENTRE CULTURA ORGANIZACIONAL
Y GRADO DE INSTRUCCION, PUNO 2010

GRADO DE Cultura organizacional Total
INSTRUCCION Poder Funcién Desempefioc Apoyo
Secundaria Ne 0 1 0 2 3
% de Grado de Instruccion 0 33,3 00 66,7 1000
% de CULTURA ORGANIZ. 0 13 0,0 14,3 1,9
% del total o} 0,6 0,0 13 1,9
Superior Ne 20 75 45 12 152
% de Grado de Instruccién 13,2 49,3 29,6 7,9 100,0
% de CULTURA ORGANIZ. 100,0 97,4 95,7 85,7 96,2
% del total 12,7 475 28,5 76 962
Especialidad N2 0 1 2 0 3
% de Grado de Instruccion 0 33,3 66,7 0,0 100,0
% de CULTURA ORGANIZ. -0 1,3 4,3 0,0 19
% del total 0 0,6 13 0,0 1,9
Total Ne 20 77 47 14 158
% de Grado de Instruccidn _ 12,7 487 29,7 89 1000
% de CULTURA ORGANIZ, 100,0 100,0 100,0 100,0 1200,0 )
% del total 12,7 48,7 29,7 8,9 100,0

Fuente: Elaboracion propia.
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" - Asociacién entre comportamiento organizacional y area de trabajo

El cuadro 51, de asociacién entre comportamiento organizacional y area

de trabajo de los servidores del Gobierno Regional muestra que, del total de
servidores del area de Alta direccién el 57;1% se identifica con la cultura de
funcién, el 19,0% se identifica con la cultura del desempefio. La identificacién

con la cultura de poder y de apoyo es minoritaria.

Los trabajad'ores'dve las gerencias regionales, muestran la misma ten-
dencia; el 46,2% se identifica con la cultura de funcion, el 30,8% con la cultura
del desempefio. La identificacidén con la cultura de poder y apoyo es minoritaria.
Asimismo, los trabajadores de la Oficina Regional de Administracion, el 50,0%
se identifica con la cultura de funcion y el 32,6% con la cultura del desempefio;
igualmente poder y apoyo muestran una tendencia minoritaria. En este caso, es
bastante notorio que los sewidores de esta area sélo lleguen al 4,3%_ de
identificacién con la cultura de apoyo, ya que muestra la actitud hacia el
cumplimiento de normas y procedimientos sin mostrar mayor importancia a la

inclinacién de servicio a la sociedad.

En la asociacidon entre ambas variables, encontramos que X2C= 3,463 y
grado de libertad G.L.=6, asimismo, en las tablas estadisticas de Chi cuadrado
(Ji cuadrado) se muestra que X*T= 12,59 y se ha usado un nivel de signifi-
cancia de a = 5%= 0,05. Planteamos la hipétesis nula Ho : X?C= 3,463 < X°T=
12,59: no existe relacién entre la variable X y la variable Y (no estan
asociadas). Hipotesis alterna H1: X?C= 3,463 > X*T= 12,59: Existe asociacion
entre las variables X e Y. Como se muestra en los resultados, no existe asocia-
cion entre. la cultura organizacional vy la variable area de trabajo, ya que
X2C<X2T; es decir, que X3C (3,463) es < a la X?T (12,59), entonces se acepta

fa hipo6tesis nula. En otras palabras, existe base estadistica suficiente como
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para poder afirmar que no existe ninguna asociacién o condicionamiento del

area de trabajo hacia la cultura organizacional.

CUADRO 51

ASOCIACIQN ENTRE CULTURA ORGANIZACIONAL
Y AREA DE TRABAJO, PUNO 2010

AREA DE TRABAJO CULTURA ORGANIZACIONAL Total
Poder Funcién Desempefio Apoyo
Alta direccién Ne 2 12 4 3 21
% de AREA DE TRABAIO 9,5 57,1 19,0 14,3 1000
% de CULTURA ORGANIZ. 10,0 15,6 85 21,4 133
% del total 1,3 7,6 2,5 1,9 133
Gerencias regionales N2 12 42 28 9 91
% de AREA DE TRABAIO 13,2 46,2 30,8 9,9 100,0
% de CULTURA ORGANIZ. 60,0 54,5 596 64,3 576
% del total 7,6 26,6 17,7 57 57,6
Oficina regional Ne 6 23 15 2 46
de administracion % de AREA DE TRABAJO 13,0 50,0 32,6 4,3 100,0
% de CULTURA ORGANIZ. 30,0 29,9 31,9 143 291
% del total 3,8 14,6 9,5 13 291
Total Ne 20 77 47 14 158
% de AREA DE TRABAJO 12,7 48,7 29,7 8,9 100,0
% de CULTURA ORGANIZ. 1000  100,0 100,0 100,0 100,0
% del total 12,7 48,7 29,7 89 100,0

Fuente: Elaboracion propia.

- Asociacién entre comportamiento organizacional y grupo ocupa-
cional

El cu“adro 52, de asociacion. entre comportamiento organizaciohal y el
grupo ocupacional de los servidores del Gobierno Regional muestra que, del
total de servidores del grupo ocupacional directivos el 48,3% se identifican con
la cultura de funcién, mientras que la identificacidn con la cultura de poder,
desempefio y apoyo alcanza el 17,2% cada uno; del total de servidores del
grupo ocupacional profesional el 60,3% se identifica con la cultura de funcion,
el 22,1% con la cultura de desempefio, el 13,2% con la cultura del poder y el
4,4 con la cultura de apoyo. En el grupo ocupacional técnico, el 44,3% se
identifica con la cultura del desempefio, el 36,1% con la cultura de funcién,
mientras que la cultura de poder y de apoyo alcanzan el 9,8% de identificacién

cada una.
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Se observa que mientras en los grupos ocupacionales directivo y
profesional la mayoria se identifica con la cultura de funcién, en el grupo ocupa-

cional técnicos, la mayoria se identifica con la cultura del desempefio

En la asociacién entre ambas variables, encontramos que X?C= 15,837 y
grado de libertad G.L.=6, asimismo, en las tablas estadisticas de Chi cuadrado
(Ji cuadrado) se muestra que X?T= 12,59 y se ha usado un nivel de signifi-
cancia de a = 5%= 0,05. Planteamos la hipétesis nula Ho ; X>C= 15,837 < X*T=
12,59: no existe relacidn entre la variable X y la variable Y (no estan
asociadas). Hipétesis alterna H1: X*C= 15,837 > X*T= 12,59: Existe asociacion
entre las variables X e Y. Como se muestra en los resultados, existe asociacion
entre el nivel de clima organizacional y la variable grupo ocupacional, ya que
X2C>X2T; es decir, que X2C (15,837) es > a la X?T (12,59), entonces se acepta
la hipotesis alterna. En otras palabras, existe base estadistica suficiente como
para poder afirmar que asociacién o condicionamiento de la variable grupo
ocupacional sobre la variable cultura organizacional, con la probabilidad de que
la pertenencia al grupo ocupacional profesfonal mayor identificacion con la
cultura de funcién.

] CUADRO 52
ASOCIACION ENTRE COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL
PREDOMINANTE Y GRUPO OCUPACIONAL, PUNO 2010

Grupo CULTURA ORGANIZACIONAL Total
Ocupacional Poder Funcidn Desempefio Apoyo
Directivo Ne 5 14 5 5 29
% de Grupo Ocupacional 17,2 48,3 17,2 17,2 100,0
% de cultura 25,0 18,2 10,6 35,7 184
% del total 3,2 8,9 3,2 32 184
Profesional N@ 9 41 15 3 68
% de Grupo Ocupacional 13,2 60,3 22,1 4,4 100,0
% de cultura " 450" 532 31,9 21,4 430
% del total 57 25,9 9,5 1,9 43,0
Técnico Ne 6 22 27 6 61
% de Grupo Ocupacional 9,8 36,1 44,3 9,8 100,0
% de cultura 30,0 28,6 57,4 42,9 38,6
% de! total 3,8 13,9 17,1 3,8 38,6
Total Ne _ 20 77 47 14 158
% de Grupo Ocupacional 12,7 48,7 29,7 8,9 100,0
% de cultura 190,0 100,0 100,0 100,0 100,0
% del total 12,7 48,7 29,7 8,9 100,0

Fuente: Elaboracion propia.
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- Asociacion entre comportamiento organizacional y tiempo de
servicio
El cuadro 53, de asociacién entre cultura organizacional y tiempo de
servicios de los servidores del Gobierno Regional muesfra que, del total de
servidores que tiene 9 6 menos afios de servicio el 71,4% se identifica con la
cultura de funcién, seguido del 21,4% que se identifica con la cultura del
desempefio. Sélo el 7,1% se identifica con la cultura de poder.
| Los trabajadores que tienen entre 10 y 19 afios de tiempo de servicio, el
40,0% se identifica con la cultura de funcion seguido del 28,0% que se
identifica con la cultura de apoyo y el 20% con la cultura del poder y so6lo el
12,0% con la cultura de desempefio. Los trabajadores que tienen entre 20 y 29
afnos de tiempo de servicio el 49,0% se identifica con la cultura de funcioén,
seguido del 35,6% con la cultura del desempefio. El 10,6% se identifica con la
cultura del poder y sélo el 4,8% con la cultura de apoyo: Los trabajadores que
tienen entre 30 y 35 anos de servicio, el 40% se identifica con la cultura de
funcién, seguido del 26,7% que se identifica con la cultura del desempefio; el

20% con la cultura del poder y sélo el 13,3% con la cultura de apoyo.

En la asociacion entre ambas variables, encontramos que X2C= 22,554 y
grado de libertad G.L.= 9, asimismo, en las tablas estadisticas de Chi
cuadrado (Ji cuadrado) se muestra que X2T= 16,92 y se ha usado un nivel de

significancia de a = 5%= 0,05.

Planteamos la hipétesis nula Ho : X2C= 22,554 < X2T= 16,92: no existe
relacién entre la variable X y la variable Y (no estan asociadas). Hipétesis
a/terna H1: X2C= 22,554 > X?T= 16,92: Existe asociacién entre las variables X
e Y. Como se muestra en los resultados, existe asociacién entre cultura

organizacional y la variable grupo ocupacional, ya que X*C>X?T; es decir, que
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X2C (22,554) es > a la X*T (‘i6,92), entonces se acepta la hipotesis alterna. En
otras palabras, existe base estadistica suficiente como para poder afirmar que
existe probabilidad de que el tiempo de servicios incida de manera positiva en
la identificacién con un tipo de cultura organizacional. Es decir, se observa la
probabilidad de que a mayor tiempo de servicios muestran mayor identificacion
a la cultura de funcién con tendencia hacia el desempefio.

CUADRO 53 -

ASOCIACION ENTRE COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL
PREDOMINANTE Y TIEMPO DE SERVICIO, PUNO 2010

TIEMPO DE CULTURA ORGANIZACIONAL Total
SERVICIOS Poder Funcion Desempefio Apoyo

01-09 Ne 1 10 3 0 14
% de tiempo 7,1 71,4 21,4 0,0 100,0
% de cultura 5,0 13,0 6,4 0,0 8,9
% del total 0,6 6,3 19 0,0 8,9
10-19 Ne 5 10 3 7 25
% de tiempo 20,0 40,0 12,0 28,0 100,0
% de cultura 25,0 13,0 6,4 50,0 158
% del total 3,2 6,3 1,9 4.4 15,8
. 20-29- Ne BN § 51 37 5 104
’ % de tiempo 106 49,0 35,6 48 1000
% de cultura 55,0 66,2 78,7 357 65,8
% del total 7,0 32,3 23,4 32 658
30-35 Ne 3 6 4 2 15
% de tiempo 20,0 40,0 26,7 13,3 100,0
% de cultura 15,0 7,8 8,5 14,3 9,5
% del total 1,9 3,8 2,5 1,3 9,5
Total Ne 20 77 47 14 158
% de tiempo 12,7 48,7 29,7 83 1000
% de cultura 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0
% del total 12,7 48,7 29,7 8,9 100,0

Fuente: Elaboracion propia.

Resultado de la prueba de hipétesis de la asociacion
entre tipo de comportamiento organizacional y las
variables sociolaborales, PUNO 2010

Variables X‘C XT G.L.  Nivelde Significacién
~ Significacion asintética
Sexo 6,569 7,82 3 N.S. ' 0,087
Grado de instruccién 15,100 12,59 6 * 0,019
Area de trabajo 3,463 12,59 6 N.S. 0,749
Grupo ocupacional 15,837 12,59 6 * 0,015
Tiempo de servicios 22,554 16,919 9 *ok 0,007

* Significativa al 95% de confianza.
**Significativa al 99% de confianza.
N.S. No significativa.
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CONCLUSIONES

PRIMERO.- En relacion a la valoracién del trabajo por parte de los servido-
res del Gobierno Regional Puno, la mayoria de trabajadores muestran una
predisposicion moderada, con tendencia a la baja valoracion del trabajo, lo
que significa que los servidores de este secfor del Estado muestran una
débil inclinacién al trabajo en areas de su desempeno, por lo tanto una baja
voluntad para trabajar, es decir, hay débiles niveles de laboriosidad para
realizar sus actividades de trabajo con pertinenciaA y de acuerdo a la
exigencia de la funcién. Hay cumplimiento formal de las funciones, pero de

manera real no existe un nivel adecuado de valoracion del trabajo.

SEGUNDO.- De acuerdo a los resultados de asociacién entre valoracion
del trabajo y las variables socio laborales, se observa que existe asociacién
con las variables sexo, area de trabajo y tiempo de servicios. Son estas
variables las que inciden en la valoracion dél trabajo. La pertenencia al
sexo masculino, a una determinada area de trabajo (sobre todo a las
gerencias regionales) y la mayor permanencia del servidor en la institucion
inducen a valorar positivamente su trabajo. No existe asociacién con las

variables grado de instruccion y grupo ocupacional.

TERCERO.- El nivel de motivaciéon es intermedio, con tendencia decre-
ciente. Este nivel de motivacion se explica porque existen bajos niveles de
interés del trabajador en el centro laboral, sélo nivel intermedio de valora-
cion de las condiciones de trabajo y casi la mitad de servidores se sienten
realizados y con estabilidad laboral. Existen élgunos incentivos laborales

que se distribuyen de manera desigual, o que genera insatisfaccion.

CUARTO.- En general la cultura del trabajo, que comprende la valoracién y

la motivacién en el trabajo, muestra nivel intermedio. Asimismo, existe
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asociacion con las variables de estudio con excepcion de la variable area de
trabajo. Es decir, es indistinta la pertenencia al area de trabajo para mostrar

su nivel de cultura en el trabajo.

QUINITO.- Con respecto a la identificacién de los trabajadores con la
instituciéon donde laboran, se observa una tendencia de nivel intermedio de
casi dos tercios de los servidores, con tendencia hacia el nivel alto. Este
nivel de identificacion se explica porque los servidores muestran alto sentido
de pertenecia, nivel alto de conocimiento de prihcipios institucional y alta
participacion en actividades realizadas por la institucion. Asimismo, mas de
dos tercios de los servidores presentan nivel intermedio con tendencia hacia
nivel alto de identificacion con principios institucionales. Sin embargo, en
relacién a las variables de estudio, se observa que sélo hay asociacién con
la variabvle grupo ocupacional. Este aspecto, muestra coherencia con el nivel
de realizacion personal en el trabajo. Siendo el grupo ocupacional
conformado mayoritariamente por servidores profesionales, que expresan
su pertenencia a la institucién como sindénimo de prestigio, lo que eleva su
autoestima, ubicandose en un nivel superior con relacion a los servidores

de los diferentes sectores publicos.

SEXTO.- Segun la escala utilizada, los servidores perciben que existe un
nivel de clima intermedio hacia el nivel bajo. Existe un clima organizacional
de tipo controlado, con caracteristicas impersonales, pero con buena
relacidbn entre los servidores de carrera, con moderados niveles de
interferencia debido a la alta presién en el trabajo orientada al rendimiento y
al desemperio. La tendencia hacia el énfasis en el rendimiento o a cumplir

metas se acompafia con incentivos desigualmente compartidos como

expresion de la forma de manejo del gobierno en funcién del interés del -~

grupo gobernante, y con un considerable distanciamiento de los trabajado-
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res respecto de los directivos de alto nivel de direccién, a pesa‘r.de existir un
relativo alto nivel de consideracién. En resumen, existe un considerable
nivel de insatisfaccién organizacional, sobre todo a partir de las formas de
coercion de los niveles superiores de direccion, en funciéon de diferentes
coyunturas politicas. En la relacién entre clima organizacional y las variables
de estudio constatamos existe asociacién con las variables sexo, grado de
instruccién, area de trabajo y tiempo de servicio, observando que el grupo
ocupacional no muestra influencia en la configuracion del clima

organizacional.

SEPTIMO.- La cultura organizacional predominante, es la cultura de
funcién. Para trabajador que se inscribe en la cultura de funcién, lo mas
importante es cumplir la normatividad, los reglamentos, etc. en relacién al
perfil del cargo para el que fue asignado cumpliendo su funcién con
responsabilidad; por lo tanto no realiza su actividad laboral en relacion al
tipo de coyuntura politica. Casi un tercio de trabajadores se ubica en la
cultura del desempefio. A este tipo de trabajador le interesa la mejora
continua, cumplir su funcién con eficiencia, eficacia y oportunidad, jen
relacién a su formacion profesional, a la actualizaciéon de conocimientos y a

su experiencia laboral.

Las culturas del poder y de apoyo muestran una tendencia minoritaria. Es
decir, la mayoria de trabajadores no realiza su labor por supeditacién ni
dependencia al grupo de poder coyuntural; pero tampoco muestra una
inclinacion altruista hacia la sociedad. Finalmente, en la relacién entre
cultura organizacional y las variables de estudio, se observa que existe
asociaciéon con las variables grado de instruccidén, grupo ocupacional y
tiempo de servicio, en cambio, no existe asociacion.con las variables sexoy_

area de trabajo.

122



RECOMENDACIONES

PRIMERO.- Toda organizacién social por grande o pequefia es muy
importante y la engrandece mucho mas, la participacién de sus integrantes,
personas que tienen valores, motivaciones, voluntad, interés, identificacién y
s6lo sus integrantes conocen sus capacidades, potencialidades, fortalezas y
sus debilidades, en tal razon la opinidn negativa de extrafos, hace mucho dafio
a la organizacion, ya que no conoce las limitaciones y preocupaciones de sus

integrantes.

SEGUNDO.- los interesados en materia de desarrollo humano, deben
promover talleres de reflexion y discusion sobre temas de alta gerencia y
organizacion, resaltando lo importante que es conocer la cultura organizacional
y el clima institucional, para que el valioso capital humano con el que se cuenta
pueda desempefiar mejor sus funciones siendo eficientes, eficaces y

oportunos, logrando asi brindar un servicio con calidad en el sector publico.

TERCERO.- Contribuir con este trabajo, que servira de referencia a ias
autoridades y trabajadores del Gobierno Regional Puno, para plantear y
corregir politicas institucionales y/o nacionales, en materia de recursos
humanos, asimismo permitira sensibilizar al ejecutivo y legislativo del Gobierno
Regional Puno, sobre la importancia de la cultura organizacional, como
elemento que contribuya con la eficiencia y eficacia, optimizando el rendimiento

laboral con compromiso e identificacion institucional.

CUARTO.- Resulta necesario sefialar que el presente trabajo sirve de
orientacién para futuras investigaciones, que al igual que este buscara dirigir su
accionar hacia el bienestar, no sélo de los trabajadores de la institucién si no,
sobre todo de dar la oportunidad a muchas personas usuarios de recibir una
atencion de calidad, y con rostro humano, los usuarios y/o clientes también

tienen sus propios problemas.
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UNIVERSIDAD NACIONAL DEL ALTIPLANO

ENCUESTA (1)

Estimado trabajador estudiantes de la Escuela de Post Grado de la Universidad Nacional del Altiplano vienen
realizando un estudio sobre LA CULTURA DEL TRABAJO con la finalidad de identificar y caracterizar la
cultura de trabajo de los empleados publicos y asi buscar conjuntamente un proceso de cambio, encuesta que
servird como insumo de la presente investigacion, considerando que la informacién es estrictamente confidencial
y anonimo, y sera utilizada solo para fines académicos.

DATOS GENERALES

Area de trabajo
. Alta direccion Gerencia General -

1

1 5. Gerencia Reg- Planeamiento Ppto .A.T.
2. Gerencia Reg. Desarrollo-Econémico

3

4

(- )
8. Gerencia Reg-Desarrollo Social ()
7. Gerencia Reg- Infraestructura (9
8. Oficina Regional de Control Interno ()

. Gerencia Reg. Recursos Naturales
. Oficina Regional de Administracion

—~ o~

2. Lugar de nacimiento:

Departamento............cccceeuee Provincia..........cceieeivineee Distrito....cooovvevinieennnn.
3.Edad ...........
4. Sexo 1. Masculino () 2. Femenino ()
5. Grado de instruccion: 1. Primaria () 2. Secundaria () 3. Superior ()

Especialidad de estudios: ...............ccocoiiiiiiin
6. Estado Civil: 1. Soltero () 2. Casado () 3. Viudo ()
7. Tiempo De Servicios: .....c..coceevviienns
8. Grupo ocupacional: 1. Directivo () 2. Profesional () 3. Técnico ()
VALORES
LABORIOSIDAD

9. Tengo un plan de trabajo que guia mis actividades diarias
1. Muy de acuerdo () 2, De acuerdo () 3. Reg. de acuerdo ()
4. En desacuerdo () 5. Muy en desacuerdo { )

10. Procuro terminar mis trabajos dentro de la jornada laboral :
1. Muy de acuerdo () 2. De acuerdo () 3.Reg. de acuerdo ()
4. En desacuerdo () 5. Muy en desacuerdo ()

11. Durante la jornada de trabajo, puedo ausentarme de él cuando lo necesito
1. Muy de acuerdo () 2. De acuerdo () 3. Reg. de acuerdo ()
4, En desacuerdo {) 5. Muy en desacuerdo ()

12. ¢Con que frecuencia tiene la necesidad de interrumpir la tarea que esta haciendo para realizar otra no
prevista?
1. Nunca ( ) 2.Algunas veces " ( ) 3.Frecuentemente ()
4. La mayoria de veces ( ) 5. Siempre ()

13. Realiza acciones laborales fuera del horario de trabajo

1. Muy de acuerdo v { ) 2. De acuerdo {) 3. Reg. de acuerdo {)
4. En desacuerdo () 5. Muy en desacuerdo  ( )
VOLUNTAD

14. Pongo todo el esfuerzo en mis labores, aungue no me agraden
~1.Muy de acuerdo () 2. De acuerdo () 3. Reg. de acuerdo ()
4.En desacuerdo () 5. Muy en desacuerdo ()



15. Cuando estoy trabajando percibo que el tiempo transcurre
1. Muy lento () 2. Lento ( ) 3. Rapido ()
4, Muy Réapido ()

16. Aprovecho el tiempo con intensidad evitando las distracciones voluntarias.

1. Muy en desacuerdo () 2. En desacuerdo () 3. Regularmente de acuerdo ()
4. De acuerdo () 5. Muy de acuerdo

17. Tiendo a realizar mi trabajo con criterios de eficiencia, procurando concretar mis tareas de la mejor forma
posible. .
1.  Muy de acuerdo () 2. De acuerdo { ) 3. Reg. de acuerdo {)
4. En desacuerdo () 5. Muy en desacuerdo ()

18. Desarrollo un gran esfuerzo con el fin de que el Gobierno Regional alcance el éxito deseado.
1. Muy en desacuerdo () 2. En desacuerdo () 3. Regularmente de acuerdo ()
4. De acuerdo () 5. Muy de acuerdo

MOTIVACION

18. Fundamentalmente estoy aqui trabajando porque me permite tener prestigio
1. Muy en desacuerdo () 2. En desacuerdo () 3. Regularmente de acuerdo ()
4. De acuerdo () 5. Muy de acuerdo

20. Estoy trabajando en esta institucion porque tengo una remuneracién estable.
1. Muy en desacuerdo () 2. En desacuerdo () 3. Regularmente de acuerdo ()
4. De acuerdo () 5. Muy de acuerdo

21. Recibo algtin incentivo por parte de la institucion, cuando hago un trabajo bien hecho
1. Nunca () 2. Algunas veces () 3. Frecuentemente ()
4. La mayeria de veces () 5. Siempre ()

22. Lla institucién me proporciona oportunidades de crecimiento profesional. (Capacitacidn)
1. Nunca () 2. Algunas veces () 3. Frecuentemente ()
4. La mayoria de veces () 5. Siempre ()

23. Elreconocimiento laboral que tengo en comparacion al de otros (a) es el adecuado a la funcién que

“ desempenio.

1. Muy en desacuerdo () 2. En desacuerdo () 3. Regularmente de acuerdo ()
4, De acuerdo () 5. Muy de acuerdo

24. Ellugar donde trabaja es
1. Muy adecuado ( ) 2. Adecuado () 3. Poco adecuado ( )
4. inadecuado () 5. Muy inadecuado ()

25. Considero que las relaciones con mis compafieros de trabajo son:

" 1. Muy buenas () 2. Buenas () 3. Regulares ()

4, Malas () 5. Muy Malas ( )

26. La mayoria de tus comparieros son amistosos
1. Muy en desacuerdo () 2. En desacuerdo ( ) 3. Regularmente de acuerdo ()
4. De acuerdo () 5. Muy de acuerdo

27. Su centro laboral propicia condiciones favorables de seguridad
1. Muy adecuado  ( ) 2. Adecuado () 3. Poco adecuado ()
4. Inadecuado () 5. Muy inadecuado ()

28. Tienes relaciones laborales directas con la Presidencia e instancias superiores
1.8i () 2.No ()

29, Las relaciones laborales con mi jefe inmediato superior son cordiales
1.8i () 2,No () :

31. Tengo libertad para tomar decisiones seglin mis funciones
1.8i () 2, No ( )

32. Mis opiniones son tomadas en cuenta por el funcionario de oficina
1.8i () 2.No ()

33. Elfuncionario de confianza de mi oficina, conoce sobre mi trabajo
1.8i () 2.No ( )



REALIZACION PERSONAL

34. Estoy satisfecho con el desempefio de mi trabajo.
1. Muy en desacuerdo () 2. En desacuerdo () 3. Regularmente de acuerdo
4, De acuerdo () 5. Muy de acuerdo

35. Mi trabajo me permite realizarme profesionalmente® :
1. Muy en desacuerdo () 2. En desacuerdo () 3. Regularmente de acuerdo
4, De acuerdo () 5. Muy de acuerdo

36. Eltrabajo que desempefo, me da oportunidad de aplicar mis capacidades o conocimientos.

1. Muy en desacuerdo () 2. En desacuerdo () 3. Regularmente de acuerdo
4, De acuerdo () 5. Muy de acuerdo

37. Eltrabajo que desemperfio, es acorde con la remuneracién que percibo
1. Muy en desacuerdo () 2. En desacuerdo () 3. Regularmente de acuerdo
4. De acuerdo () 5. Muy de acuerdo

38. Valoro la autonomia que poséo para tomar decisiones en mi trabajo
1. Muy en desacuerdo () 2. En desacuerdo () 3. Regularmente de acuerdo
4. De acuerdo ( ) 5. Muy de acuerdo

39. Trabajando en el Gobierno Regional logre progresar

1. Muy en desacuerdo () 2. En desacuerdo () 3. Regularmente de acuerdo
4. De acuerdo () 5. Muy de acuerdo

IDENTIFICACION

40. Estoy orgulloso de ser miembro del Gobierno Regional
1. Muy en desacuerdo ( ) 2. En desacuerdo () 3. Regularmente de acuerdo
4, De acuerdo () 5. Muy de acuerdo

41. El nombre y prestigio del Gobierno Regional son gratificantes para mi
1. Muy en desacuerdo () 2. En desacuerdo () 3. Regularmente de acuerdo
4. De acuerdo () 5. Muy de acuerdo :

42. Me siento parte de un equipo de trabajo.
1. Muy en desacuerdo ( ) 2. En desacuerdo () 3. Regularmente de acuerdo
4. De acuerdo () 5. Muy de acuerdo

43. Realmente me preocupa el funcionamiento del Gobierno Regional, en cuanto al cumplimiento de metas

1. Muy en desacuerdo () 2. En desacuerdo () 3. Regularmente de acuerdo
4. De acuerdo ( ) 5. Muy de acuerdo

44. Conozco la Mision de la institucion
1.8 () 2.No ()

45, Conozco la Vision de la institucion
1.8 () 2.No ()

46. Conoce Ud. los objetivos del Plan de Trabajo Anual del afio 2007
1.8 () 2.No ()

47. Conoce el contenido del Reglamento Interno
1.8 () 2.No ()

48. Me identifico con la Misién de la Institucién
1.8 () 2.No ()

49, Me identifico con la vision de la Institucién
1.8 () ' 2.No ()

50. Me molesto cuando escucho criticas hacia el Gobierno Regional
1.8t () 2 No ()



51. Cual es tu grado de interés frente a los problemas de la institucion

1. Muy interesado () 2. Interesado () 3. Desinteresado ()
4. Regularmente interesado () 5. Muy de acuerdo ()

52. Creo que podria hacer mejor mi trabajo que como lo hago actualmente
1. Muy en desacuerdo () 2. En desacuerdo () 3. Regularmente de acuerdo ()
4. De acuerdo () 5. Muy de acuerdo

PARTICIPACION
5§3. Participo en eventos de recreacion entre trabajadores promovidos por la institucion
1. Muy en desacuerdo () 2. En desacuerdo () 3. Regularmente de acuerdo ()

4. De acuerdo () 5. Muy de acuerdo

54. Participa en actividades sociales programadas por la Institucion
1. Si () 2.No ()

55. Pertenece UD. al sindicato de trabajadores del Gobierno Regional
1.8 () 2.No ()

56. Elsindicato es considerado y tomado en cuenta por la autoridad regional
1. Si () 2.No ()

57. Participa en actividades de capacitacion programadas por la institucion
1. Si () 2.No ()

Puno, junio 2008
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UNIVERSIDAD NACIONAL DEL ALTIPLANO
ESCUELA DE POST GRADO

ENCUESTA (2)

Estimado trabajador:

" Estudiantes del Post Grado de la Universidad Nacional del Altiplano viene
realizando un estudio para caracterizar la cultura laboral de los empleados
publicos de la Regién Puno. Para ello estamos aplicando la presente
encuesta, que servira de base de datos de nuestra investigacion. Esta
informacion sera estrictamente confidencial y anénima y sera utilizada sélo
para fines académicos, por lo que le suplicamos desarrolle el cuestionario
con detenimiento y la mayor objetividad.

INSTRUCCIONES PARA CONTESTAR EL CUESTIONARIO

Este cuestionario contiene 15 frases incompletas que describen algun aspecto
del funcionamiento de la instituciébn donde labora. Estas frases debera
completarlas con los enunciados consignados en los items a, b, ¢, y d. A las
mismas que debera darles una calificacién. Hagalo colocando un “4” frente a la
frase final que crea que se acerca mas en la descripciéon de como son las
cosas en su institucién, un “3” a la que le siga, y asi sucesivamente con el “2” y
el “1?, -cuya descripcion es la que mas se aleja del modo como son las cosas.

Por favor, compruebe sus respuestas para asegurarse de que ha asignado solo
un “4”, un “3 un “2" y un “1” para cada frase.

1. Crees que los trabajadores del Gobierno Regional den prioridad
maxima a:

( ) a. cumplir las necesidades y exigencia de sus Superiores y de ofras
personas de alto nivel en la institucion.

( ) b.llevar a cabo las obligaciones de sus propias funciones; cifiéndose a
las politicas y procedimientos relacionados, con sus puestos de trabajo.

( ) c. asumir los retos del puesto de trabajo, encontrando una mejor
manera de hacer las cosas.

( ) d. cooperar con las personas con las que trabajan, para resolver
problemas laborales y personales.

2. Las personas mejor consideradas en la institucién son las que:

( ) a. saben cémo complacer a sus superiores y/o jefes y quieren utilizar
el poder y la politica para seguir adelante.



( ) b. siguen las normas, trabajan dentro del sistema, e intentan hacer
las cosas correctamente.

( ) c. son técnicamente competentes y eficientes, con un fuerte
compromiso con su trabajo.

( ) d. establecen estrechas relaciones con los demas a través de la
cooperacion, la sensibilidad y la atencidn.

3. La institucion trata a los trabajadores:

( ) a. como “maquinas” cuyo tiempo y energia estan a disposicién de
personas de los mas altos niveles de jerarquia.

( ) b. como empleados” cuyo tiempo y energia se compran mediante un
contrato, con derechos y obligaciones para ambas partes.

( ) c. como “socios” o compafieros que mutuamente se comprometen a
conseguir u.n proposito comun.

( ) d. como “familia” o “amigos” a quienes les gusta estar juntos, que se
preocupan los unos por los otros y que se ayudan entre ellos.

4. Los trabajadores estan dirigidas, orientadas o influidas por:

( ) a. funcionarios con cargos de autoridad, que ejercitan su poder
mediante la utilizacién de incentivos y/o sanciones.

( ) b. los sistemas, las normas y los procedimientos que determinan lo
qgue debe hacerse y el modo correcto de hacerlo.

() su propio compromiso de cumplir los objetivos de la institucion.
( ) d. supropio deseo de ser aceptados por otros y de ser buenos
miembros de su grupo de trabajo.

5. Los procesos de toma de decisiones se caracterizan por:

( )a. directrices, 6rdenes e instrucciones que se emiten desde los
niveles superiores.

( ) b. la adhesion a canales formales y la confianza en politicas y
procedimientos para tomar decisiones.

( ) c. las decisiones se toman en el mismo lugar de trabajo y por las
personas implicadas.

( ) d. utilizar métodos de consenso para la toma de decisiones con el fin
de obtener aceptacién y apoyo para las decisiones.

6. La asignacion de tareas o puestos de trabajo a Ios servidores del
Gobierno Regional esta basada en:

( ) a. los juicios, valores y deseos personales de aquellos que ocupan
los cargos de poder.



( ) b. las necesidades y planes de la institucién y las normas del
sistema (formacién, especializacion, etc.).

( ) c.equilibrar los requerimientos del puesto de trabajo con los intereses
y capacidades de los trabajadores.

( ) d. las preferencias personales de los trabajadores y sus necesidades
de crecimiento y desarrollo.

7. Crees que los trabajadores del Gobierno Regional son:

( ) a. muy trabajadores, complacientes, obedientes y leales a los
intereses de aquellos de quienes dependen.

( ) b. responsables y fiables, que cumplen las obligaciones y-
responsabilidades de sus puestos de trabajo y evitan acciones que
pudiesen sorprender o desconcertar a sus superiores.

() -c.. -auto-motivados y competentes, que toman iniciativa para realizar
sus funciones; que utilizan criterios diferentes de aquellos de quienes
dependen, si fuese necesario, para obtener buenos resultados.

( ) d. buenos trabajadores en equipo, que cooperan y ayudan, que se
llevan bien con los demas.

8. Crees que los directores, gerentes y funcionarios son:
( ) a. fuertesy decididos; firmes pero justos.

( ) b. impersonales y correctos, que evitan el ejercicio de la autoridad
en su propio provecho.

( ) c. democraticos y que aceptan las ideas de los subordinados sobre
el trabajo.

( ) d. que ayudan, son sensibles, y se preocupan por los problemas del
personal y de las necesidades de aquellos cuyo trabajo dirigen.

9. Consideras legitimo que un servidor diga a otro lo que debe hacer
cuando: _

( ) a. éloellatenga mas poder, autoridad, o “fuerza” en la institucion.

( ) b. forme parte de las responsabilidades incluidas en la descripcién de
su puesto de trabajo.

( ) c. el o ellatenga mayor conocimiento y experiencia y lo utilice para
ensefarle a hacer el trabajo.

( ) d. laotra persona pida ayuda, orientacién o consejo.



10. La motivacion hacia el trabajo es basicamente el resultado de;

( ) a. la esperanza de un incentivo, el temor a una sancién, o la lealtad
personal hacia el superior. ‘

( ) b.aceptaciéon de la norma de intercambiar trabajo por remuneracion.

( ) c. fuerte deseo de conseguir, crear, e innovar y de la presiéon de los
compafieros, que contribuyen al exito de la institucion.

( ) d. Ias personas que quieren ayudar a los demas y desarrollar y
mantener unas relaciones laborales satisfactorias.

11. Las relaciones entre areas de trabajo son generalmente:

( ) a. competitivas, buscan tanto sus propios intereses como ayudarse
mutuamente en cuanto ven algin provecho para ellos mismos al
hacerlo.

( ) b. caracterizadas por la indiferencia mutua, ayudandose tan solo
cuando es conveniente o cuando desde niveles mas altos les dirigen
para que lo hagan.

( ) c. de cooperacién, cuando es necesario conseguir objetivos comunes.
Las personas pueden llegar a saltarse las reglas y normas
institucionales a fin de terminar el trabajo.

( ) d. cordiales, con un alto nivel de sensibilidad hacia las peticiones de
ayuda de otros grupos.

12. Los conflictos entre grupos de trabajadores y entre personas son
habitualmente:

( ) a. tratados por la intervencion personal de gente con altos niveles de
autoridad.

( ) b. evitados por referencia a normas, procedimientos y definiciones
formales de autoridad y responsabilidad.

( ) c. resueltos mediante discusiones orientadas a obtener los mejores
resultados posibles respecto a los temas laborales involucrados.

( ) d. cordiales con un alto nivel de sensibilidad hacia las peticiones de
ayuda de otros grupos.

13. Seresponde al entorno externo a la institucion como si fuese:

( ) a. unfuese un medio hostil, donde la institucion esta en competencia
' con otras por su imagen y prestigio.

( ) b. un sistema ordenado en el que las relaciones estan determinadas
por estructuras y procedimientos y donde se espera que todos se
respeten las normas.

( ) c. un compromiso competitivo por la excelencia en la que
productividad, calidad e innovacion aportan al éxito. '



()

d. una comunidad de partes interdependientes en la que lo mas
importante son los intereses comunes.

14. Si las normas, sistemas o procedimientos crean obstaculos, los
trabajadores:

()
()
()
()

a. las rompen, sitiene la fuerza suficiente para salir adelante con ello
0 si cree que puede pasar sin ser descubierta.

b. generalmente las acata o utiliza los canales apropiados para
obtener permiso y desviarse de ellas, o las cambia.

c. tiende a ignorarlas o saltarselas para cumplir sus tareas o para
obtener un mejor rendimiento.

d. se ayudan unos a otros a ignorarlas o a ajustarlas si se cree que
no son justas o que crean problemas.

15. Los trabajadores que son nuevos en la institucion necesitan aprender
y conocer:

()

()
()

()

a. quién dirige las cosas; quién puede ayudarles o perjudicarlas; a
quién deben evitar ofender; las normas (reglas no escritas) que deben
observarse si no quieren tener problemas.

b. las reglas formales y procedimientos y cefirse a ellas para
mantenerse dentro de los limites formales de sus funciones.

c. de qué recursos disponen que les ayuden a realizar su trabajo; a
tomar la iniciativa para aplicar sus habilidades y conocimientos a su
trabajo.

d. cémo cooperar; como ser buenos miembros de equipos de
trabajo; como desarrollar unas buenas relaciones laborales con los
demas. :

Puno, julio 2009

GRACIAS



CARACTERIZACION AMBITO DE ESTUDIO

CARACTERIZACION DEL CENTRO LABORAL
HISTORIA:

El Presidente de la Junta Militar de Gobierno mediante la Ley 11377
Estatuto y Escalafén del Servicio Civil, de fecha 29 de mayo de 1950, crea la
Carrera Administrativa Publica, considerando que dentro del Régimen
democratico, todos los ciudadanos deben tener iguales posibilidades para el

desempefio de la funcién publica.

Esta Ley 11377 Estatuto y Escalafén del Servicio Civil, encausa
justicieramente la actividad de los Empleados Publicos precisando sus

derechos y obligaciones, Ley que a la fecha sigue vigente y su Reglamento.

A partir del 25 de marzo de 1984, se dicta el Decreto Legislativo 276
Ley de Bases de la Carrera Administrativa y de Remuneraciones del Sector
Publico, mediante el cual el Estado dispone que las remuneraciones,
bonificaciones y pensiones de los servidores del estado, deben homologarse
dentro de un Sistema Unico, ley vigente a la fecha y su Reglamento.
Asimismo la Constitucién Politica del Pert de 1993, dedica un capitulo Gnico a
la FUNCION PUBLICA, al igual que la Carta Magna inserta un conjunto de
principios y normas laborales elementales, respecto a derechos y deberes que
corresponden a los trabajadores publicos.

Asi ten'emos que se crean las instituciones publicas, con autoridades
designadas por el Estado y que respondian a objetivos vy politicas del Gobierno

de turno.



Con la Ley 27783 Ley de bases de la Descentralizacion publicado el 20
de julio del 2002, con la finalidad de promover el desarrollo integral, arménico
y sostenible del pais, mediante la separacién de competencias y funciones, vy
el equilibrado ejercicio del poder por los tres niveles de gobierno, en beneficio

de la poblacion.

La descentralizacién contempla también la consolidacion del proceso
de} Regionalizacion cémo institucién publica, con la transferencia progresiva
de las funciones, presupuesto, recursos humanos, bienes y otros segun
corresponda. :

Asi tenemos el primer Gobierno Regional - Moquegua Tacna Puno,

elegido por mandato popular.

Razén social de las instituciones que evolucionaron hasta llegar al Gobierno

Regional Puno:

La corporacion de Desarrollo de Puno

La Regién Moquegua Tacna Puno

El Consejo Transitorio de Administracién Regional Puno

El Gobierno Regional Puno

BASE LEGAL:

Mgdiante la Ley N° 27867, el estado Promulga la Ley Organica de Gobiernos
Regionales publicada a los 18 dias del noviembre del 2002; la presente Ley
Orgéanica establece y norma la estructura, organizacién, competencias vy
funciones de los Gobiérnos Regionales. Define la organizacién democratica
descentralizada y desconcentrada del Gobierno Regional conforme a la

Constitucion y a la Ley de Bases de la Descentralizacion.



GOBIERNO REGIONAL DE LA REGION PUNO:

NATURALEZA:

El Gobierno Regional de la Regiéon Puno emana de la voluntad popular.
Es una persona juridica de derecho publico, con autonomia politica,
economica y administrativa en asuntos de su competencia, constituyendo para

su administracién econdémica y financiera un Pliego Presupuestal.

La jurisdiccion del Gobierno Regional de la Region Puno, es todo el

departamento de Puno.

FINALIDAD:

El Gobierno Regional de la Regién Puno tiene por finalidad fomentar el
desarrollo regional integral sostenible, promoviendo la inversion publica y
privada y el empleo y garantizar el ejercicio pleno de los derechos y la igualdad
de oportunidades de sus habitantes, de acuerdo con los planes y programas

nacionales, regionales y locales de desarrollo.

MISION:
La Misién del Gobierno Regional de la Regién Puno, es:

“Organizar y conducir la gestion publica regional de acuerdo é sus
competencias exclusivas, compartidas y delegadas, en el marco de las
politicas nacionales y sectoriales para contribuir al desarrollo integral y

sostenible de la Regién”.



VISION AL 2021:

Regidén Puno, con su Lago Titicaca navegable mas alto del mundo. Al
2021:

“‘Somos una regién con identidad andina que maneja sosteniblemente
sus recursos naturales y el ambiente, con una produccién agropecuaria,
minero-energética competitiva. Lider en el desarrollo de camélidos
sudamericanos, trucha, granos andinos, bovinos y el turismo, articulados a los
mercados nacional e internacional; en un marco de desarrollo sustentable,
integral y democratico, su poblacién. ha desarrollado interculturalmente;
capacidades, valores y goza de calidad de vida. Su espacio regional esta

integrado y acondicionado con perspectiva geopolitica”.

DE SUS COMPETENCIAS:
El Gobierno Regional de la Regiéon Puno, tiene tres tipos de
competencias:
o Constitucionales
. Competehcias exclusivas

s Competencias compartidas

FUNCIONES GENERALES:
Las funciones generales del Gobierno Regional de Puno se ejercen
conforme al ordenamiento juridico establecido por la Constitucién, la Ley de

Bases de la Descentralizacién y Ley Organica de los Gobiernos Regionales.

a. Funcién normativa.- elaborar y aprobar normas de alcance regional y

regular los servicios de su competencia.



Fﬁncién de Planeamiento.- Disefiar politicas prioritarias, estrategias,
programas y proyectos que promuevan el desarrolio regional de la Regién
Puno.

Funciéon administrativa y ejecutora.- organizar, dirigir v ejecutar los
recursos financieros, bienes, activos y capacidades humanas necesarias
para la gestibn regional, con arreglo a los sistemas administrativos
nacionales.

Funcion de Promocién de las inversiones.- Incentivar y apoyar las
actividades del sector privado nacional y extranjero orientadas a impulsar el -
desarrollo de los recursos regionales y crear los instrumentos necesarios
para tal fin.

Funcién de supervisiéon evaluacién y control.- Fiscalizar la gestion
administrativa regional, el cumplimiento de las normas, los planes
regionalés y la calidad de los servicios. Iéomentando la participacién de la

Sociedad Civil.

FUNCIONES ESPECIFICAS

Las Funciones Especificas se desarrollan en base a las politicas

regionales, en concordancia con las politicas nacionales y estan referidas a las

siguientes materias:

Educacion, cultura, ciencia, tecnologia, deporte y recreacion.
Trabajo, promocién del empleo y la pequefia microempresa.
Salud.

Poblacién.

Agricultura y ganaderia.



e Pesca.

« Medio ambiente y ordenamiento territorial
¢ Industria.

s Comercio.

e Turismo y artesania.

e Transportes.

. TeAIecomunicaciones.

¢ Vivienda y saneamiento.

e Energia, minas e hidrocarburos.

e Desarrollo social e igualdad de oportunidades
¢ Defensa civil.

¢ Administracion y adquisicion de terrenos de propiedad del Estado.

ESTRUCTURA ORGANICA:
El Gobierno Regional de la Regién Puno, tiene la siguiente estructura
organica. (Ver anexo),
o Organo de Gobierno
- Consejo Regional
o Organos de Alta Direccién
- Presidencia Regional
- Gerencia General Regional
. Orgénos Consultivos y de Coordinacién
- Consejo de Coordinacion Regional
- Comité de Coordinacién Gerencial

- Comité de Coordinacion Multisectorial



» Organos de Control y Defensa Judicial
- Oficina Regional de Control Interno
- Procuraduria Publica Regional
o Organos de Asesoramiento
- Gerencia Regional de Planeamiento, Presupuesto y Acondicionamiento
Territorial.
a. Subgerencia de Planes, Acondicionamiento Territorial Asistencia
Técnica Municipal.
b. Subgerencia de Presupuesto
c. Subgerencia de Inversién Publica y Cooperacion Técnica
Internacional.
d. Subgerencia de Racionalizacién, Normatividad y Desarrollo
Institucional.
- Oficina Regional de Asesoria Juridica
o Organos de Apoyo
- Oficina Regional de Supervision y Liguidacién de Obras
- Oficina Regional de Administracion
a. Oficina de Contabilidad
b. Oficina de Tesoreria
c. Oficina de Recursos Humanos
d. Oficina de Abastecimientos y Patrimonio Fiscal
- Oficina de Imagen Institucional
o Organos de Linea
- Gerencia Regiﬂq_qalje’ Desarrgl_lo__Eicqrnc}mic_:o

a. Subgerencia de Desarrollo agropecuario



b. Subgerencia de Desarrollo Productivo, comercio y servicios
c. Direcciones Regionales Sectoriales
- Direccidén Regional Agraria
- Direccion Regional de la Produccién
- Direccion Regional de Comercio Exterior y Turismo
- Direccion Regional de Energia y Minas
" d. Proyectos Especiales:
- Proyecto Especial Prog'rama de Apoyo al Desarrollo Rural
Andino - PRADERA
- Proyecto Especial Truchas Titicaca — PETT
- Proyecto Especial Camélidos Sudamericanos —PECSA
- Proyecto Especial Desarrollo Turistico
- Gerencia Regional de Desarrollo Social
a. Subgerencia dé Profnocic’m del Desarrollo Rural y Urbano
b. Subgerencia de Asuntos Sociales
c. Direcciones Regionales Sectoriales
- Direccién Regional de Educacion
- Direccion Regional de Salud
- Direccién Regional de Trabajo y Promocién del Empleo
- Direccién Regional de Vivienda, Construccion y Saneamiento
d. Archivo Regional
e. Aldeas Infantiles y Albergue de Ancianos
f. Proyecto Especial de Atencion Integral a la Infancia PRONINO
- Gerencia Regional de Infraestructura

a. Subgerencia de Estudios y Proyectos



b. Subgerencia de Obras y Equipo Mecanico
c. Direcciones Regionales Sectoriales
- Direccién Regional de Transportes y Comunicaciones
d. Prdyectos Especiales
- Proyecto Especial Carretera Transoceanica — PECT
- Proyecto Especial Programa Regional de Riego y Drenaje -
PRORRIDRE
- Gerencia Regional de Recursos Naturales y Medio Ambiente
a. Subgerencia de Recursos Naturales y Medio Ambiente
b. Subgerencia de Defensa Civil
c. Proyecto Especial de Descontaminacion Lago Titicaca
« Organos Desconcentrados
- Oficinas de Desarrollo Provincial.
CONCEPTUALIZACION DEL SERVICIOI PUBLICO
EMPLEADO PUBLICO:
Se considera a toda persona que desempefie labores remuneradas en las
reparticiones del Estado.
El Servidor ptblico, esta al servicio de la Nacion y se considera servidor publico
de carrera al ciudadano en actividad o ejercicio que presta servicio en
dependencias del Estado.
CLASES DE EMPLEADOS PUBLICOS:
A) Empleados de Carrera, aquellos cuyos cargos o empleos tengan caracter
estable y cuya situacion esté expresamente indicada en el estatuto y
Escalafén del SerVicio Civil (Ley N° 11377- vigente desde el 29 de mayo de

1950) Nombrados.



B) Empleados a contrata, los que desempefian cargos de caracter transitorio.
C) Empleados Adscritos, los que desemperfian el cargo de confianza.
D) Personal de servicio interno, aquellos que desempefian funciones de

naturaleza analoga, pueden pasar a ser empleados de carrera.

ESTRUCTURA DE LA CARRERA ADMINISTRATIVA
El escalafén es la ubicacién de los servidores en cada NIVEL de su Grupo
‘Ocupacional. El escalafbn  hace posible la progresién en la Carrera
Administrativa.
Los Grupos Ocupacionales y los Niveles de Carrera son elementos basicos
que ordenan el desarrollo de la carrera administrativa.
Los Grupos Ocupacionales son las categorias que establece la Ley, los
servidores son considerados en cada Grupo en funcidon de los requisitos
establecidos.
Los Niveles de Carrera, son escalones a través de los cuales el servidor
efectla su progresion en la carrera. Cada Nivel de Escalafon supone un
conjunto de requisitos y condiciones minimas que debe reunir el servidor para

ser comprendido en el Nivel.
GRUPOS OCUPACIONALES:

A) GRUPO DIRECTIVO Y FUNCIONARIO,
B) GRUPO PROFESIONAL, se ubica a los servidores que posean:

- Titulo Profesional y /o grado académico reconocido por la Ley Universitaria
y que estén desempefando funciones relacionadas con su respectiva
formacion profesional. Son clasificados en A,B,C,D,E,F.

C) GRUPO TECNICO, se ubica a los servidores que estan desempefiando

funciones técnicas y que posean la siguiente formacion alternativa.



- Estudios universitarios concluidos, sin contar con el titulo profesional ¢
grado académico correspondiente.
- Estudios universitarios incompletos
- Estudios superiores no universitarios
- Capacitacion tecnoldgica; 6
- Experiencia técnica reconocida.
D) © GRUPO OCUPACIONAL AUXILIAR, estan comprendidos los servidores
que tienen .instruccién secundaria completa y que cuenten con Ia

experiencia 6 calificacidbn necesaria para efectuar labores de apoyo.

PRINCIPIOS DE LA CARRERA ADMINISTRATIVA!

- lgualdad de oportunidades
- Estabilidad
- Garantia del nivel adquirido

- Retribucion Justa y equitativa regulada por un Sistema Unico Homologado.



