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RESUMEN

El presente estudio determinar la influencia de las relaciones
laborales en el desempefio del personal del Gobierno Regional de Tacna,
afio 2014. El estudio partié de la hipétesis que las relaciones laborales
influyen significativamente en el desempeio del personal del Gobierno
Regional de Tacna. El estudio es no experimental y de corte transversal.
Para el trabajo de campo, se tomé una poblacibn 317 plazas y una
muestra de 87 funcionarios publicos del Gobierno Regional de Tacna a
quienes se le aplico los instrumentos de recoleccion de datos, el cual fue
validado por juicio de expertos y ademas, se aplicé la prueba de
confiabilidad del instrumento con el método de consistencia Alfa de
Cronbach. Como conclusion general del estudio se encuentra que existe
evidencia estadistica de la influencia significativa de las relaciones labores
sobre el desemperio del personal del Gobierno Regional de Tacna, debido

al Trabajo en equipo, interaccion, imparcialidad y diplomacia.

Palabras Clave: Desempefio, comportamiento, evaluacion.
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ABSTRACT

This study determined the influence of labor relations in the
performance of staff of the Regional Government of Tacna, 2014. The
study hypothesized that labor relations significantly influence the
performance of staff of the Regional Government of Tacna. The study is
not experimental and cross-sectional. For the fieldwork, a population it
took 317 seats and a sample of 87 public officials of the Regional
Government of Tacha who was applied instruments for data collection,
which was validated by expert judgment and applied the instrument
reliability test method consistency with Cronbach's alpha. As a general
conclusion of the study is that, there is statistical evidence of significant
influence of labor relations on the performance of staff of the Regional
Government of Tacna, due to teamwork, interaction, impartiality and

diplomacy.

Keywords: Performance, behavior, evaluat



INTRODUCCION

El presente trabajo de investigacion tiene como objetivo principal el
determinar la influencia de las relaciones laborales sobre el desempefio del

personal del Gobierno Regional de Tacna, en el afio 2014.

Cuando las relaciones laborales se ejercen en forma hostil y
opresiva, el trabajador no es eficiente y debiera ser empleado de acuerdo
con sus habilidades y capacidades laborales. En base a la experiencia
laboral y a la conversacion con algunos funcionarios del Gobierno
Regional de Tacna, actualmente se han presentado casos de malas
relaciones y los problemas con comparfieros de trabajo, generando la
existencia de un ambiente laboral un poco desagradable en algunas

areas.

En el capitulo | se desarrollo el problema a investigar, el objetivo
general y los especificos, la justificacion e importancia de lo analizado, y
la determinacion de las hipotesis a contrastar. El capitulo I, implico el
marco tedrico sobre las variables de analisis: Relaciones laborales y el

desemperio.

El capitulo Il abarcoé el marco metodoldgico de la investigacion,
gue implica el tipo y disefio de la investigacion, las variables y sus
indicadores, la poblaciéon y la muestra analizada, fuentes de informacion y

el procesamiento y técnicas de recoleccion de datos.

Por dltimo, el capitulo 1V implicé el andlisis e interpretacion de los
resultados encontrados; a través de tablas y gréficos que permiten

analizar el comportamiento de cada indicador; se hizo el contraste de las



hipotesis definidas, terminando con las conclusiones y recomendaciones

respectivas.



CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 DESCRIPCION DEL PROBLEMA

La Mision, Vision y el rol estratégico del Gobierno Regional de
Tacna se define como establecer los mecanismos para promover el
desarrollo socioeconomico de la Region, ademas del que sefala la ley
organica de gobiernos regionales, de organizar y conducir la gestion
publica Regional de acuerdo a sus competencias, en el marco de la
politica nacional y sectorial, para contribuir al desarrollo integral y

sostenible de la Regidn.

Pero que sucede cuando esto no se cumple considerando que la
empresa publica requiere cumplir sus objetivos institucionales cuando
para tal fin se asigna el presupuesto correspondiente. El resultado es
claro, no se cumplen actividades, procesos, procedimientos, objetivos y
metas; por lo tanto el Gobierno Regional no cumple con las obras para la

Regiodn lo cual se traduce en atraso y en no ejecucion presupuestaria.

Esto ha sucedido durante al menos los 03 ultimos periodos en el
Gobierno Regional de Tacnha y de hace necesaria una revision del clima
laboral que genere valor en la empresa y a través se traduzca en
decisiones concretas evaluando de manera permanente la gestion del

talento humano.
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1.2 FORMULACION DEL PROBLEMA

1.2.1 Problema general

¢Cudl es la influencia de las relaciones laborales en el desempefio
del personal del Gobierno Regional de Tacna, en el afio 20147

1.2.2 Problemas especificos

a) ¢ Cudles son las caracteristicas de las relaciones laborales existentes

en el Gobierno Regional de Tacna?

b) ¢Cual es el nivel de desempefio laboral que caracteriza al personal

del Gobierno Regional de Tacna?

c) ¢Cual es la relacion entre los indicadores de las relaciones laborales
y los indicadores del desempefio laboral en el Gobierno Regional de

Tacna?

1.3  JUSTIFICACION E IMPORTANCIA DE LA INVESTIGACION

1.3.1 Justificacion de la investigacion

Las organizaciones son redes dinamicas de relaciones. Los
didlogos representan el alma de toda organizacion y definen su forma de
ser. Si la comunicacion es, entonces, el elemento constitutivo de toda
organizacion ¢Por qué no procurar que sea la mejor posible? De esa
manera, las relaciones institucionales serdn satisfactorias y la
organizacion sera mas efectiva en el cumplimiento de sus objetivos y

tareas.
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La unica forma de lograr altos rendimientos en la empresa es
conseguir una conexion positiva entre sus integrantes. Por tal motivo,
dentro de una organizacion, es fundamental que las personas vean a las
otras como seres humanos con vida privada dispuestos a compartir
momentos mas alla de la rutina del trabajo; solo asi afloraran relaciones
sociales solidas que redundaran en un ambiente adecuado de trabajo
(para lo cual se deberia seguir el siguiente proceso plasmado en la gréafico
n° 01).

u Estudio y Andlisis A il Polfica de Relaciones
¥ MARCO RRLL. Laborales alineada con

estrategia y los necesidades
de lo empresa

n Diagnasfico Pre

PARTICIPACION EN DIAGNOSTICD DE E Apo‘r’o ¥ nsistencia
" R oacim D ALINEACION en negoclaciones
[) Definicién NEGOCIACION DE LA RRL - ESTRATEGIA
EMPRESA

Marco da relaciones

loborales competitivo

u Control y saguimiente

E] Paz sociol en el sena

DEFINICIGIN MARCO de la organizacién
RRLL Y ALCANCE
NEGOCIACICONES

Grafico N° 01: CICLO DE LA MEJORA DE LAS RELACIONES
LABORALES

Fuente: Patricio F. (2001) “Desafios de modernizacion de las relaciones laborales: hacia una nueva
cultura y concertacion empresarial’. Editorial Lom. Chile.

Si los empleados de la empresa conforman equipos de trabajo sus
relaciones interpersonales se mejoraran notablemente, puesto que el
trabajo se hara satisfactoriamente, se desarrollara la confianza mutua
entre los miembros del equipo y entre el equipo y la gerencia. Ademas se
mejorara la comunicacion entre los miembros del equipo y con otros

grupos por cuanto seran conscientes de que trabajan, no para una

13



empresa cualquiera, sino para una empresa en particular; surge asi un
sentimiento de identidad y compromiso hacia ella. Por lo tanto, los
temores se minimizan y el personal entiende mas a sus directivos, y estos

a su vez comprenden mas a sus empleados.

De ahi la importancia del presente trabajo de investigacién, puesto
gue se pretende analizar la influencia de las relaciones laborales sobre el
desempeiio del personal del Gobierno Regional de Tacna, con la finalidad
de proponer alternativas de mejoras tendientes a fortalecer su trabajo de

gestion y mejorar el clima institucional.

Por lo tanto, el presente trabajo de investigacion se justifica puesto

gue pretende abarcar los siguientes aspectos, que se resumen en:

- Relevancia cientifico - social; porque se analizo
exhaustivamente las caracteristicas de las relaciones laborales que

tiendan a mejorar el desempefio y rendimiento del personal.

- Relevancia académica; porque los resultados de la investigacion
serviran para otros investigadores que estén interesados en

profundizar y/o complementar la tematica abordada.

- Relevancia practico - institucional; porque el trabajo de
investigacion permitio valorar al personal de la entidad, la

importancia de contar con un adecuado nivel de interaccién laboral.

1.4 ALCANCESY LIMITACIONES
El alcance del presente trabajo de investigacion abarco al personal

administrativo y funcionarios del Gobierno Regional de Tacna. Las

limitaciones de la investigacién son afines principalmente con el contar
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con poca bibliografia actualizada afin a la investigacion, y que el trabajo
de campo abarco mas del tiempo esperado.

1.5 OBJETIVOS: GENERAL Y ESPECIFICO
1.5.1 Objetivo general
a) Determinar la influencia de las relaciones laborales en el
desempeiio del personal del Gobierno Regional de Tacna, en el
afio 2014.

1.5.2 Objetivos especificos

a) Determinar las caracteristicas de las relaciones laborales existentes

en el Gobierno Regional de Tacna.

b) Determinar el nivel de desemperio laboral que caracteriza al personal

del Gobierno Regional de Tacna.

c) Determinar la relacion entre los indicadores de las relaciones
laborales y los indicadores del desempefio laboral en el Gobierno
Regional de Tacna.

1.6 HIPOTESIS

1.6.1 Hipotesis general

a) Existe una influencia significativa de las relaciones laborales en el

desemperio del personal del Gobierno Regional de Tacna.
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1.6.2 Hipotesis especificas

a) Las relaciones laborales que caracterizan al Gobierno Regional de

Tacna son inadecuadas.

b) ElI nivel de desempeiio laboral que caracteriza al personal del

Gobierno Regional de Tacna es regular.

c) Existe una relacién directa y significativa entre los indicadores de las
relaciones laborales y los indicadores del desempefio laboral en el

Gobierno Regional de Tacna.
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CAPITULO Il

MARCO TEORICO

2.1 ANTECEDENTES AFINES A LA INVESTIGACION

En base a la revisibn efectuada, se ha detectado la siguiente

bibliografia afin, tales como:

a) Palma, S. (1998). Investigd la “Motivaciéon y Clima Laboral en
personal de entidades universitarias”, cuya casa de estudio fue
la Universidad Ricardo Palma. El presente trabajo estudia la
motivacion y el clima laboral en trabajadores de instituciones
universitarias. La muestra estuvo conformada por 473 trabajadores
a tiempo completo entre profesores y empleados administrativos de
tres universidades privadas de Lima. Los instrumentos empleados
fueron dos escalas de motivacion y clima laboral bajo en el enfoque
de David Mc Clelland y Litiwing. La validez y confiabilidad de

dichos instrumentos fueron debidamente demostradas.

Los resultados evidencian niveles medios de motivacién y clima
laboral y diferencias sélo en cuanto a la motivacién organizacional
a favor de los profesores y de trabajadores con mas de cinco afios
de servicios; no asi sin embargo en relacién a clima laboral en
donde no se detectaron diferencias en ninguna de las variables de
estudio. Resalta la necesidad de un adecuado manejo en la toma
de decisiones y en los sistemas de comunicacion para optimizar el

rendimiento organizacional.
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b) Garcia, M. (2009) desarrollaron una investigacion denominada
“Satisfaccion laboral del personal de salud” cuyas conclusiones
fueron: El nivel de satisfaccion como indicador de calidad laboral
requiere intervenciones para impulsar el desarrollo organizacional
con impacto en la atencion al usuario. Considerando que los
prestadores de servicios de salud se encuentran algo y bastante
satisfechos, inclinandose la balanza hacia la satisfaccion
intrinseca, es recomendable la implementacién de estrategias que
refuercen la formacion de valores intrinsecos, como es la
autoestima, respeto, confianza, identidad con la institucion,
autoconocimiento y reforzamiento del auto concepto.

La psicologia laboral puede ser una buena opcion considerando
gue gran parte de la vida de un individuo se desarrolla dentro de
una organizacion en la que se mezclan ideas, sentimientos,
intereses y aspiraciones. Espacio donde los responsables de la
organizacion tienen como propdésito canalizar y orientar los
comportamientos de los individuos, utilizando diversas estrategias
psicologicas que pueden ser de tipo cognitivo-conductual,
programacion neurolinguistica, psicologia gestalt, etc. Con dichas
estrategias es posible desarrollar en los trabajadores motivacion
intrinseca en sus labores, lo que conduce a desplegar mayor
esfuerzo en sus actividades, sin descuidar a la vez la motivacion
extrinseca ya gue son factores que si no son satisfechos producen
efectos negativos en el trabajo.

Finalmente se sugiere explorar el trabajo del personal del servicio
de nutricion y dietética dado que es el personal que en general se
encuentra mas satisfecho, con el objeto de identificar
especificamente factores que pudieran estar influyendo en su
conducta, y retomar éstos para analizarlos en el personal que se

encuentra menos satisfecho o insatisfecho a fin de estructurar
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estrategias para promover mayor satisfaccion en el personal de

salud.

¢) Huamani, L. (2008) efectu6 una investigacion denominada
“Influencia de los factores de motivacion en el desempefo

laboral” cuyas conclusiones fueron:

v Sobre motivacion:

- Al enfocar el tema de motivacion dentro del manejo de recursos
humanos, se aprecia que existen diferentes puntos de vista, las
mismas que se dan de acuerdo a la posicion que se adopten, lo
gue coincidimos que la motivacion busca fundamentalmente en el
ser humano, resaltar lo mejor de cada persona, abarca desde las
necesidades primarias, alentando las iniciativas individuales, hasta

recompensar los logros.

- Al hablar de motivacion, se debe entender que ésta busca o se
orienta a la satisfaccion en el trabajo, aumentar la produccion, a
recompensar sus logros, ya que el potencial humano en las
organizaciones es lo mas valioso, que tiene multiples necesidades,
busca la seguridad en el trabajo, y arrastra consigo mdiltiples

problemas.

- Esta preocupacion por el conocimiento del ser humano, es
necesario para poder realizar un manejo adecuado del recurso
humano, en el caso de gerentes, jefes 0 personas que tienen bajo
su responsabilidad a personas, deben manejar eficientemente
programas sobre motivacién, que busca que el ser humano sea
mas competitivo y pueda cumplir los objetivos y metas

institucionales, con el fin de crear y mantener permanentemente un
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ambiente de trabajo positivo.

La motivacion depende que las personas tengan objetivos claros,
desarrollen la auto motivacion, y que los jefes retribuyan sus
esfuerzos con recompensas justas y oportunas, que los gerentes
faciliten o crean los medios y condiciones favorables para que
pueda desarrollarse favorablemente la motivacion y no la dificulten,
para que se pueda lograr el cumplimiento de objetivos personales y

empresariales.

Sobre desempefio:

La evaluacion del desempefio laboral busca conocer el estandar de
desempeiio del trabajador de acuerdo a ciertos parametros que se
establecen para tal fin, como una forma de medida del desempefio
gue tiene el recurso humano, en las diferentes actividades tareas
gue realiza sin embargo existen factores internos y externos que

inciden en este desempefio que tenga dentro de la institucion.

Sobre este tema se ha revisado que los diferentes autores han
conceptualizado el desempefio laboral como el efecto neto del
esfuerzo de una persona que se ve modificado por sus habilidades,
rasgos y por la forma en que percibe su papel, entendiéndose que
el esfuerzo es sindbnimo de gasto de energia, sea fisica o0 mental, o
de ambas, que es gastada cuando las personas realizan su trabajo,
pudiéndose concluir que el rendimiento profesional de las personas
varia segun sus esfuerzos, habilidades, rasgos y direccionalidad en

gue este se realice.

Es conveniente que entendamos que el desempefio laboral tiene

diferentes factores incidentes en el mismo, como pueden ser
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factores motivacionales, ampliamente conocidos, o la existencia de
fuerzas ambientales que puedan estar incidiendo en su
desempeiio. Cuando son ambientales, muchas veces pueden ser
consideradas como pretextos para excusar la baja produccién del
trabajador, otras como malas condiciones de trabajo, equipos
defectuosos, falta de cooperacién, supervision defectuosa, e
informacion insuficiente obstaculiza el verdadero rendimiento del

trabajador.

- Asi mismo, los sistemas de evaluacion sobre el rendimiento
profesional, existen diferentes enfoques, y los especialistas han
planteado una serie de formas de evaluacion, las mismas que
coinciden en que miden el esfuerzo desplegado por el trabajador,
teniendo aspectos importantes que tratan de medir lo que hace el
trabajador como parte del cumplimiento de sus obligaciones,
identifican fortalezas y debilidades del trabajador. Estas
evaluaciones deben ser aplicadas por personal capacitado,
periodicamente y sobre todo se debe dar retroalimentacion al

personal evaluado para que se puedan corregir fallas.

2.2 BASE TEORICA SOBRE RELACIONES LABORALES

2.2.1 Introduccién

Para una organizacion, las relaciones laborales, (compuestas
por interaccion es entre trabajadores y empleadores) son esenciales para
definir la calidad del trabajo en si y la calidad de una sociedad, esto
debido, a que cuando se habla de “relaciones laborales” no tan solo se
afecta la relacion binomial que existen entre los empleadores y

trabajadores, sino también a todo el entorno cercano e inclusive lejano
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gue rodea a ambas partes, afectando tal vez la posibilidad de desarrollo

gue estas podrian llegar a tener.

Ahora bien, dentro de las relaciones laborales, debemos denotar
gue existen dos dimensiones fundamentales: Una dimensién de
cooperacion, que se caracteriza por reconocer la legitimidad de intereses
en conflicto y a menudo en contraposicién, para que puedan y deban ser
conciliados en pro de objetivos y metas de la organizacién, lo que no
significa que siempre una de las partes deba ceder espacios, derechos
adquiridos o aspiraciones por el bien de la empresa, sino que en toda
circunstancia el bienestar de la empresa debe involucrar en forma directa
el bien de quienes la constituyen: empresarios y trabajadores; y una
dimension de conflicto que representa la contraposicion de dichos
intereses (Pérez, A. 1994). Aun cuando el peso relativo de ambas
dimensiones varia de un sistema a otro, siempre ambos estan presentes
de una u otra forma y de no reconocerse la coexistencia de estas dos
dimensiones en un sistema de relaciones laborales, se estaria

imposibilitando una comprension integral de estas (Herrera, B. 1993).

Dentro de las relaciones laborales existen tres actores sociales:
Trabajadores, empresarios y el Estado, representando cada uno
diferentes puntos de vista respecto a la calidad de las relaciones
laborales. De esta manera, desde el punto de vista de los trabajadores, la
mejora de la calidad en las relaciones laborales estaria vinculada a
aquellos factores que redundan en un aumento sostenido de su bienestar.
Desde la perspectiva del Estado, la calidad de las relaciones laborales
estaria mas vinculada a los aspectos distributivos, esto es, a la reduccion
de la pobreza y la desigualdad social, que se presentan como requisitos
basicos para alcanzar la estabilidad y reducir asi, el riesgo pais. Y la
postura que tienen los empresarios con respecto a la calidad de las

relaciones laborales esta vinculada estrechamente a la necesidad de ser
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competitivo, tanto en el mercado nacional como en el internacional, o que
exige niveles de productividad altos y con un crecimiento semejante o

superior al de las empresas competidoras.

En un sentido tedrico, las relaciones laborales incluyen diversas
dimisiones importantes para el mundo del trabajo, como por ejemplo:
Remuneracién ese incentivos, tipos de contratos, jornadas de trabajo,
prevision, retribucién a la productividad, la capacitacion de la fuerza de
trabajo, conflicto laboral, las condiciones de higiene, salud vy
medioambiente laboral, las medidas de bienestar, negociacion colectiva,

asi como también, los comportamientos del actor sindical y empresarial.

2.2.2 Importancia del diagnoéstico del clima organizacional

La siguiente relacion precisa algunos de los resultados que se
pueden esperar cuando se evalua las caracteristicas del clima

organizacional de una empresa, con la finalidad de implementar mejoras:

a) Retroalimentacion: Eso se refiere al aprendizaje de nuevos datos
acerca de uno mismo, de los demas, de los procesos de grupo o de
la dinamica organizacional - datos que antes la persona no tomaba
en cuenta en una forma activa. La retroalimentacion se refiere a las
actividades y los procesos que reflejan una imagen objetiva del
mundo real. La conciencia de esa nueva informacion puede ser
conducente al cambio si la retroalimentacion no es amenazadora.
(Alfaro, R. 2012)

b) Conciencia de las normas socioculturales cambiantes o de las
normas disfuncionales actuales: A menudo las personas
modifican su conducta, actitudes, valores, otros; cuando se

percatan de los cambios en las normas que estan ayudando a
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determinar su conducta. Por consiguiente, la conciencia de la
nueva norma tiene un potencial de cambio, porque el individuo
ajustara su conducta para alinearla con las nuevas normas.
Ademas, la conciencia de las normas disfuncionales actuales

puede servir como un incentivo para el cambio.

c) Incremento en la interaccién y la comunicacion: La creciente
interaccibn y comunicacion entre individuos y grupos, puede
efectuar cambios en las actitudes y la conducta. La creciente
comunicacion, permite que uno verifique sus propias percepciones
para ver si estan socialmente validadas y compartidas. La regla
empirica es: lograr que las personas hablen e interactien en

nuevas formas constructivas y de ello resultaran cosas positivas.

d) Confrontacion: El término se refiere a sacar a la superficie y
abordar las diferencias en creencias, sentimientos, actitudes,
valores o normas, con el fin de eliminar los obstaculos para una
interaccion efectiva. La confrontacion es el fundamento de la mayor
parte de las intervenciones de resolucion de un conflicto, como la
formacion de equipos inter grupales, la conciliacion de terceras

partes y la negociacion del rol.

e) Educacion: Esto se refiere a las actividades disefiadas para
mejorar el conocimiento y los conceptos, las creencias y actitudes
anticuadas, las habilidades. En el desarrollo organizacional, la
educacion puede estar dirigida hacia el entendimiento de estos tres
componentes en varias areas de contenido: Logro de la tarea,
relaciones y conductas humanas y sociales, dinamica de procesos
de la organizacién, y procesos de administracion y control del
cambio. La educacién es el principal mecanismo causal en el
modelamiento de la conducta, el andlisis del campo de fuerzas, y la

planificacién de la vida y carrera. (Alfaro, R. 2012)
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f) Participacion: Esto se refiere a las actividades que incrementan el

namero de personas a quienes se les permite involucrarse en la
resolucion de problemas, el establecimiento de metas, y la
generacion de nuevas ideas. Se ha demostrado que la
participacion incrementa la calidad y la aceptacion de las
decisiones, la satisfaccion en el trabajo, y que promueve el
bienestar de los empleados.

g) Responsabilidad creciente: Esto se refiere que aclaran quién es

responsable de qué, y que vigilan el desempefio relacionado con
dichas responsabilidades. Estos dos aspectos deben estar
presentes para que la responsabilidad mejore el desempefio.
(Alfaro, R. 2012)

h) Energia y optimismo crecientes: Esto se refiere a las actividades

2.2.3

gue proporcionan energia a las personas y las motivan por medio
de visiones de nuevas posibilidades o de nuevos futuros deseados.
El futuro debe ser deseable, de mérito y alcanzable. La energia y el
optimismo crecientes a menudo son los resultados directos de
intervenciones tales como la indagacion apreciativa, la vision,
"reunir a todo el sistema en la habitacién”, los programas de calidad
de vida en el trabajo, las conferencias de busqueda futura, los

programas de calidad total, los equipos autos dirigidos, otros.

Definicién de relaciones laborales

Las relaciones laborales se definen como “El vinculo que se

establece entre dos o mas personas en el ambito laboral o del

trabajo. Las relaciones laborales son aquellas que se generan entre

aquel gue ofrece su fuerza de trabajo (ya sea fisica o mental) y aquel
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que ofrece el capital o los medios de produccion para que la primer
persona realice la tarea”. (Arias, F. 2001)

Una de las caracteristicas mas distintivas de las relaciones
laborales es que suelen ser desequilibradas en el sentido de que siempre
en ellas hay alguien que tiene el poder de comenzarlas o terminarlas
segun su conveniencia, y esa persona es la que contrata al empleado o
gue le brinda los medios de produccién para que pueda trabajar. En
muchos casos, las relaciones laborales se vuelven probleméaticas cuando
el empleador utiliza ese poder a su favor de manera exagerada para llevar
a cabo préacticas de maltrato o abuso laboral.

Las relaciones laborales cuentan con varios elementos que las
organizan de manera universal. Por un lado, uno de los elementos mas
importantes de cualquier relacion laboral es el salario o el pago que la
persona recibira por su trabajo. El monto del salario puede estar impuesto
universalmente (por ejemplo, para una actividad especifica se sabe que el
minimo acordado debe ser de tanto dinero) o puede variar dependiendo

de circunstancias especificas.

2.2.4 Caracteristicas de las relaciones laborales

Segun Chiavenato, I. (1996) para impulsar una adecuada relacion
laboral al interior de las organizaciones, se debe priorizar los siguientes

aspectos:

a) La necesidad de encontrar el equilibrio entre la vida personal y
laboral: Un trabajador que es capaz de conciliar su vida familiar
con la laboral es un trabajador contento, y por lo tanto rendira
mucho mejor en su puesto. Por lo tanto, un empleado que quiera
ser rentable en su empresa deberd ser capaz de desarrollar su

labor profesional sin que ello perjudique su vida familiar.
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b) El trabajo en equipo: Un buen trabajador debe ser capaz de
llevarse bien con sus compaferos y trabajar bien en equipo. Las
relaciones laborales no tienen por qué desembocar en amistad,
pero si deben ser cordiales y respetuosas, de lo contrario el
desempefio de la profesion se haria insostenible. Por otra parte, ha
de ser solidario con sus comparieros. Ello repercutird en un mejor

ambiente de trabajo, lo que sin duda beneficiara a la empresa.

c) Iniciativa propia y responsabilidad: Estos dos rasgos
caracterizan a un buen empleado, que no espera a que Ssus
superiores le encarguen temas o proyectos, es él mismo quien los
propone. Es, a su vez, una persona organizada y responsable a la
gue no hace falta que le recuerden sus responsabilidades, ya que
sabe en todo momento en qué estado estan tus proyectos.

d) Interés por ampliar sus conocimientos: Querer seguir
aprendiendo y formandose es una actitud positiva ante la vida y
ante el trabajo que también caracteriza a un buen trabajador. En
este sentido, el empleado deberia aprovechar todas las
oportunidades que le brinde su empresa o tomar riendas en el
asunto y continuar con su formacion por cuenta propia

apuntandose a cursillos, comprando libros, etc.

e) El compromiso con la empresa: Hace falta estar comprometido
con la empresa en la que se trabaja para ser un buen empleado y
estar considerado como tal por los superiores. Este compromiso
pasa por considerar que el fin dltimo de la actividad laboral no es
s6lo cobrar un sueldo a finales de mes, sino también contribuir al

correcto devenir de la compafia.

f) Cumplir con la funcibn encomendada: Se trata de una las

labores mas basicas y al mismo tiempo mas importantes de todo
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buen trabajador: hacer su trabajo, y no basta con hacerlo sin mas,
hay que hacerlo bien. De nada sirve ser el empleado mas
emprendedor de todos o el mejor compariero de la oficina si luego
se deja el trabajo sin hacer. Cumplir con la tarea encomendada
debe ser el primero objetivo de todo buen asalariado.

g) No entrar en el juego del poder: Orientar la actividad laboral
Unicamente a ascender posiciones dentro de la empresa es un
error. El buen trabajador debe desempenfar su funcién porque es su
responsabilidad, con la motivaciéon de hacer un buen trabajo que
contribuya al buen progreso de su compafiia. Esto no significa que
un empleado no pueda tener la ambicion de ser ascendido algun

dia, pero lo que no hay que hacer es trabajar Unicamente para ello.

h) Ser uno mismo: No hay por qué obedecer ciegamente las érdenes
gue viene desde arriba. Si no se estd de acuerdo con algo se
puede decir, no hay por qué callarselo. No se trata de plantar cara
a los superiores, sino de perder el miedo a decir lo que se piensa,
gue, por otra parte, si se dice de una forma correcta y educada,

puede incluso servir para desarrollar nuevos proyectos.

Es muy importante formar un buen equipo de trabajo, cuando se
trata de gestionar un correcto compromiso con las personas. La gente
estd dispuesta a trabajar junta, cuando la atmésfera donde se
desenvuelven los anima a compartir momentos agradables. Para muchas
empresas esto es absolutamente necesario para que el negocio sea

productivo.

2.2.5 Dimensiones insertas en las relaciones laborales

Se destacan las siguientes dimensiones:

28


http://www.gestiopolis.com/conformacion-equipos-trabajo/
http://www.gestiopolis.com/identificacion-compromiso-laboral-empresa/

a) Suministro de trabajadores: Es la relacién triangular de actores
laborales, por medio de la cual el abastecimiento de trabajadores
para una empresa se efectla a través de la accion de otra
empresa, situacion que encuentra su fundamento en el marco de la
flexibilizaciéon del mercado del trabajo. Por tanto, el suministro de
trabajadores es una relacion entre un trabajador, un usuario de su

trabajo y un proveedor de dicho trabajador.

b) Trabajo de temporada: Constituye una forma de empleo derivada
de modernizacion productiva de la agricultura y que consiste en la
contratacion de personal para la realizacion de tareas especificas

en ciertos periodos del afio, y, por un tiempo determinado.

c) Jornadas de trabajo: Es el tiempo durante el cual el trabajador
debe prestar efectivamente sus servicios en conformidad al
contrato suscrito y tiempos durante los cuales permanece a

disposicion del empleador.

d) Higiene y seguridad laboral: La higiene es el conjunto de normas
y procedimientos que busca proteger la integridad fisica y mental del
trabajador, preservandolo de los riesgos de salud inherentes a las
tareas del cargo y al ambiente fisico en que ejecuta las labores
(Chiavenato, I. 1996); y la seguridad laboral es el conjunto de
medidas técnicas, educativas, médicas y psicoldgicas a utilizar para
prevenir accidentes, eliminar las condiciones inseguras del ambiente,
instruyendo o convenciendo a las personas sobre la necesidad de

implantar practicas preventivas.
e) Condiciones sanitarias y ambiente fisico: Ambiente fisico se

entiende como el espacio material donde se realiza el trabajo y su

alcance engloba diferentes aspectos de indole fisico como
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f)

iluminacién, calefaccion, temperatura ambiente, implementos de
seguridad, bafios y servicios higiénicos y comedores, etc. (Lopez A.
2005)

Sindicatos: Son organizaciones constituidas por trabajadores del
sector privado, y de las empresas del Estado, que se rigen por las
normas del Cdédigo del Trabajo, y cuya finalidad es asumir la
legitima defensa y promocién de los intereses econémicos Yy
sociales de sus asociados, derechos que estan consagrados en la
Constitucion Politica del Estado.

g) Conflictos en la empresa: Desacuerdos entre individuos o grupos

dentro de la organizacion, debido a diferencias de objetivos y/o la
falta de comprension de éstos respecto de su aplicacion (Lépez,
2005).

h) Negociacidn colectiva: Es el procedimiento a traves del cual, uno

0 mas empleadores se relacionan con una 0 mas organizaciones
sindicales o con trabajadores que se unen para tal efecto, o con
unos y otros, con el objeto de establecer condiciones comunes de
trabajo y de remuneraciones por un tiempo determinado, y que de
esta manera, constituye un instrumento por medio del cual se
discuten las condiciones de trabajo y de remuneracién, es decir, es
uno de los instrumentos que dan contenido concreto al acuerdo
colectivo y que permite fomentar relaciones de trabajo autbnomas.
En este sentido, la negociacion colectiva puede promover la
participacion directa de los actores involucrados y contribuir a
asegurar un estilo de relacién de trabajo con grados crecientes de
equidad, lo que se inscribe en los objetivos mas generales de la

estrategia economica y social del pais (Dinamarca, B. 2004).

30



i) Remuneraciones y otros incentivos: La remuneracion,
entendiéndose ésta como el paquete de recompensas
cuantificables que una persona recibe por su trabajo, el que esta
constituido por remuneracion basica, incentivos salariales y

beneficios (Chiavenato, I. 1996).

El clima organizacional y la motivacion son dos importantes
indicadores del funcionamiento psicolégico del recurso humano en las
organizaciones; ademas se ha vinculado estos elementos con el
desempeiio y la satisfaccion en el trabajo; constituyendo todo mediadores
de la relacién con el cliente y por lo tanto facilitan es su expresion la

calidad de servicio.

2.2.6 Teorias relacionadas con las relaciones laborales

El enfoque clasico de la organizacion del trabajo se basa en tres
teorias: La Teoria de la Organizacion Cientifica de Taylor, El Modelo de

Burocracia de Weber y El Concepto de Administracion de Fayol.

a) Teoria de la organizaciéon cientifica de Taylor: Para él la mejor
forma de ejecutar una tarea era dividirla en elementos basicos.
Cada elemento seria tan simple que cualquier trabajador con un
minimo de capacitacion podria realizarlo en un tiempo minimo. Las
cadenas de montaje, la ultra especializacion de las tareas y los
salarios por trabajo a destajo han evolucionado a partir de este

enfoque.
b) El modelo burocratico de Weber: Trae la jerarquia, las lineas de

autoridad y la sistematizacién de comportamientos. El trabajo debe

hacerse de forma rutinaria, impersonal, en un marco rigido y con un

31



conjunto de reglas o directrices, por lo que nada debe dejarse a la

improvisacion o a la creatividad de los individuos.

c) Teoria de administracién de empresas de Fayol: Esta teoria
aporta las cuatro funciones clasicas de un administrador
competente: Planificacion, organizacion, direccién y control. De
esta teoria también se mantiene la nocién de unidad de mando, por
lo cual un subordinado debe recibir las 6rdenes de un Unico
supervisor, la distincion de autoridad de linea (ejecutiva) y asesora,
la nocién de alcance de control que determina el numero de
empleados que puede supervisar con eficiencia un gerente, y el
principio de especializacion de funciones, basado en el
agrupamiento de actividades similares en el mismo departamento.
Por otra parte, se encuentra la Teoria del Comportamiento, la
cual ofrece teorias sobre las necesidades humanas. La Escuela de
las Relaciones Humanas promovida por Elton Mayo, propone que
unas relaciones humanas mejores llevan a unos resultados

mejores.

d) Teoria de las relaciones humanas de Elton Mayo: Esta teoria
revela algunos datos inesperados (en los afios de su investigacion)
sobre las relaciones humanas. Las principales conclusiones de los
experimentos fueron las siguientes:

- La vida industrial le ha restado significado al trabajo, por lo que los
trabajadores se ven forzados a satisfacer sus necesidades
humanas de otra forma, sobre todo mediante las relaciones
humanas.

- Los aspectos humanos desempefian un papel muy importante en la
motivacion, las necesidades humanas influyen en el grupo de

trabajo.
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- Los trabajadores no sb6lo les interesa satisfacer sus

necesidades econdmicas y buscar la comodidad material.

- Los trabajadores responden mas a la influencia de sus colegas que
a los intentos de la administracion por controlarlos mediante

incentivos materiales.

- Los trabajadores tenderan a formar grupos con sus propias normas
y estrategias disefiadas para oponerse a los objetivos que se ha
propuesto la organizacién. (Koontzy, W.1999)

e) Teoria de los factores de Herzberg: Considera que existen dos
factores que explican la motivacion de los trabajadores en la

empresa:

- Factores motivadores son los que determinan el mayor o menor
grado de satisfaccion en el trabajo y estan relacionados con el

contenido del trabajo:

- Factores de higiene, estan  relacionados con el contexto de
trabajo y hacen referencia al tratamiento que las personas reciben
en su trabajo: Las condiciones de trabajo, la remuneracion, las

relaciones humanas, la politica de la empresa.
Es importante mencionar que cuando estos factores no se han

resuelto bien, producen insatisfaccion pero cuando se intenta mejorarlos,

no logran por si solos provocar la auténtica satisfaccion.
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2.3

BASE TEORICA SOBRE EL DESEMPENO

2.3.1 Definicién de comportamiento organizacional

El comportamiento organizacionales una disciplina que logra reunir

aportaciones de diversas disciplinas como la psicologia, la antropologia,

la sociologia, la ciencia politica entre otras. El estudio de Trejo, S. (1999)

indica que el comportamiento organizacional considera variables

dependientes e independientes; en el caso de las variables dependientes

se destacan las siguientes:

Productividad: La empresa es productiva si entiende que hay que
tener eficacia (logro de metas) y ser eficiente (que la eficacia vaya

de la mano del bajo costo) al mismo tiempo.

Ausentismo: Toda empresa debe mantener bajo el ausentismo
dentro de sus filas, porque este factor modifica de gran manera los
costos, no cabe duda que la empresa no podra llegar a sus metas

si la gente no va a trabajar.

Satisfaccion en el trabajo: Que la cantidad de recompensa que el
trabajador recibe por su esfuerzo sea equilibrada y que los mismos
empleados se sientan conformes y estén convencidos que es eso

lo que ellos merecen.

Rotacion: Es baja cuando el personal siente que sus expectativas

se cumplen al laborar en una organizacion.

Las variables independientes que afectan el comportamiento

individual de las personas son:
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- Variables del nivel individual: Que son todas aquellas que posee
una persona y que la han acompafnado desde su nacimiento, como
sus valores, actitudes, personalidad y sus propias habilidades que
son posiblemente modificables por la empresa y que influirian en

Ssu comportamiento dentro de la empresa.

- Variables a nivel de grupo: El comportamiento que tienen las
personas al estar en contacto con otras es muy distinto. Por lo que
esto representa un factor de estudio para las organizaciones.

- Variable a nivel de sistemas de organizacion: Los individuos y
los grupos conformaran la entidad, en consecuencia los procesos
de trabajo, las politicas y las practicas que realice la organizacion

tendran un impacto que debe analizarse.

Davis K. y Newstrom J. (1999) indican que “Es la materia que
busca establecer en qué forma afectan los individuos, los grupos y el
ambiente en el comportamiento de las personas dentro de las
organizaciones, siempre buscando con ello la eficacia en las

actividades de la empresa”.

Robbins, S. (1999) lo define como “El estudio y la aplicacion de
conocimientos relativos a la manera en que las personas actian
dentro de las organizaciones. Se trata por lo tanto de una
herramienta humana para beneficio de las personas y se aplica de
modo general a la conducta de las personas en toda clase de

organizacion”.

El comportamiento organizacional es un ambito de estudio en el

gue se indaga el impacto que individuos, grupos y estructuras tienen en
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la conducta dentro de las organizaciones, con la finalidad de aplicar estos

conocimientos a la mejora de la eficacia.

2.3.2 Definicién de comportamiento grupal

Robbins, S. (2005) indica que el comportamiento grupal implica
“Una situacién asociativa con fines comunes determinados, que al
momento de realizar ese fin unen capacidades y aptitudes para su
consecucion”. Establece ademas una clasificacion; siendo esta la

siguiente:

- Grupos formales: Son aquellos definidos por la estructura
organizacional, con unas asignaciones de trabajo disefiadas que
establecen tareas; los comportamientos en los que uno deberia
comprometerse estan estipulados y dirigidos hacia las metas
organizacionales. Se subdividen en: Grupos de mando que se
determina por el organigrama de la organizacion, compuesto de
subordinados que reportan directamente a un gerente dado; y
Grupos de tarea que estan determinados por la organizacion,
representan aquellos trabajadores encargados de una tarea laboral

detenida.

- Grupos informales: Son alianzas que no estan estructuradas
formalmente ni determinadas por la organizacion; son formaciones
naturales en el ambiente de trabajo que aparecen en respuesta a la
necesidad de un contacto social. Se subdivide en: Grupos de
interés que implica la formacion de una unién para favorecer su
interés comuan, por ejemplo que empleados se unen para alterar
sus horarios de vacaciones, para apoyar a un comparero que ha
sido despedido o para buscar mejores condiciones de trabajo

representan; y Grupos de amistad se generan debido a que los
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miembros individuales tienen una o mas caracteristicas en comun,
por ejemplo las alianzas sociales, las cuales se extienden
frecuentemente fuera de la situacion de trabajo, pueden basarse en

edad similar o en herencia étnica.

El comportamiento grupal segin Robbins, S. (2005) implica una
serie de caracteristicas que son necesarias para que su conformacion

tiende al logro de sus objetivos establecidos, tales como:

a) Las normas grupales: ElI comportamiento grupal tiene la
necesidad de regularse a través de reglas o normas que permitan
gue dicho comportamiento sea el Optimo para el fin deseado.
Reglas que aunque pareciesen de poca importancia, en conjunto
instituyen entre los miembros, un patrén de conducta estandarizado
gue se traduce en el método de procedimiento del comportamiento
grupal. Reglas como: horario, no llamadas en horas de trabajo, no
permiso, etc., atraen la concentracion objetiva y subjetiva del grupo
hacia la meta deseada, ello conjuntamente con la motivacién y

recompensa por el trabajo realizado.

b) EI pensamiento grupal: Describe situaciones en las cuales las
presiones de grupo hacia la conformidad desalientan a los
integrantes de la inusual apreciacion critica, la minoria o las
posiciones impopulares. El pensamiento de grupo es una
enfermedad que ataca a muchos grupos y que puede obstaculizar
drasticamente su desempeiio. La identificacion de los miembros del
grupo con la responsabilidad de la ejecucion de la meta, es uno de

los factores que necesariamente debe cumplirse.

c) Eficaciay eficiencia: El grado de eficiencia de los grupos depende

de los criterios que use para definir ésta. En cuanto a la precision,

37



las decisiones en grupo tienden a ser las mas acertadas. La
evidencia indica que, en promedio, los grupos toman decisiones de
mejor calidad que los individuos. Sin embargo, si la eficacia de la
decision se define en términos de velocidad, los individuos son
superiores. Si la creatividad es importante, los grupos tienden a ser
mas eficaces que los individuos. Y si la eficacia significa el grado
de aceptacion de la solucion final, la aceptacion esta del grado del

grupo otra vez.

Pero la eficacia no puede ser considerada sin evaluar también la
eficiencia. En términos de esta Ultima, los grupos casi siempre
guedan en segundo lugar en la toma de decisiones con respecto al
decisor individual. Decidir si se usan grupos 0 no, entonces,
deberia determinarse con la evaluacion de si los incrementos en la
eficacia son mas que suficientes para compensar las pérdidas en la

eficiencia.

d) Toma de decisiones: Generalmente la toma de decisiones
grupales implica una labor ardua, pues diversos criterios e ideas se
mezclan; pero dificilmente se homogenizan y es entonces cuando
la razdn encuentra camino a través de la direccion del grupo; en su
defecto, en la mayoria; aunque esto de pie a que exista discordia
entre los miembros. Sin embargo, “dos cabezas piensan mejor que
una”; es decir, las decisiones de grupo reflejan la norma dominante

de la toma de decisiones que se desarrolla durante la division del

grupo.

El comportamiento del equipo de trabajo incluye variables como la
habilidad de los miembros y el tamafio de grupo, el nivel de conflicto y las
presiones internas sobre los integrantes para conformar las normas de

grupo. Los grupos de trabajo no existen en aislamiento. Son parte de una
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organizacion. Los componentes que determinan la satisfaccion y

desempeiio del grupo son (donde se determina que las condiciones

externas que influyen en el grupo afectan su desempefio y satisfaccion —

ver la grafico n° 02):

Tarea de
Recursos del grupo
miembro de
Condiciones grupo
externas Procesos de Desempefio
impuestas grupo " Y
sobre el Estructura de Satisfaccion
aruoo grupo

Grafico N° 02 COMPORTAMIENTO DEL GRUPO DE TRABAJO
FUENTE: Elaboracién Propia

Las condiciones externas impuestas sobre el grupo: Para tratar
este tema debemos comprender que los grupos son un
subconjunto de un sistema de organizacion mas grande que cuenta
con: Estrategia de la organizacion, estructura de autoridad,
regulaciones formales, recursos organizacionales, evaluacion del

desemperio, la cultura organizacional y el ambiente fisico.

Recursos de los miembros del grupo: El nivel de desempefio
gue obtenga un grupo depende en gran medida de los recursos
gue aporten los miembros del mismo, como: Habilidades y

caracteristicas de la personalidad.

Estructura de grupo: Las organizaciones tienen una estructura
gue da forma al comportamiento individual y hace posible explicar
el desempefio en grupo. Liderazgo formal, papeles, normas,

estatus, tamafio, composicién y cohesion.
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- Procesos de grupo: Otro componente del comportamiento de
grupo es el proceso que esta dentro de los grupos. En los grupos el
comportamiento de cada integrante no es visible claramente, es por
ello que existe una tendencia de los individuos de disminuir sus

esfuerzos.

- Tareas de grupo: El desempefio y la satisfaccion del integrante del
grupo también dependen de las tareas que el grupo esté

realizando, su complejidad y su interdependencia.

- Toma de decisiones en grupo: La toma de decisiones grupal es
ampliamente usado en las organizaciones donde se evallan sus

fortalezas y debilidades.

2.3.3 Definicion de desempefio

La Real Academia Espafiola establece que desempefio es actuar,
trabajar, dedicarse a una actividad. El rendimiento organizacional es la
proporcion entre el producto o el resultado obtenido y los medios
utilizados. También el rendimiento organizacional es simplemente la
medicion de la productividad aplicada a recursos humanos o

equipos.

Robbins, S. (2004) conceptualiza al desempefio laboral como “El
grado en que los gerentes o coordinadores de una organizacion
logran sus funciones, tomando en cuenta los requerimientos del

puesto ocupado, con base a los resultados alcanzados™.

Fernandez, M. (2007) precisa que el desempefio laboral son “Las
acciones o comportamientos observados en los empleados que son
relevantes para los objetivos de la organizacién, y que pueden ser

medidos en términos de las competencias de cada individuo y su
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nivel de contribucion a la empresa”. Considera por tanto, que el
rendimiento laboral hace referencia al resultado deseado efectivamente
obtenido por cada unidad que realiza la actividad, donde el término unidad
puede referirse a un individuo, un equipo, un departamento o una seccion

de una organizacion.

Stoner, A. (1994) afirma que es “La manera como los miembros
de la organizacion trabajan eficazmente, para alcanzar metas

comunes, sujeto a las reglas basicas establecidas con anterioridad”.

Para el presente trabajo de investigacion, se ha considerado que el
trabajador logre autoevaluar su desempefio laboral, centrado en 04
dimensiones: Perspectiva (si logre desarrollar las tareas encargadas
basandose en el alineamiento estratégico institucional), equidad (que
implica el caracterizarse por un compartimiento justo y objetivo),
fortaleza (si se cuenta con la inteligencia emocional para afrontar los
momentos dificiles dentro de la entidad), y equilibrio (si la labor

desempefiada se basa en la disciplinay responsabilidad).

2.3.4 Factores de motivacion y su relacién con el desempefio

Se destacan los siguientes:

a) Relacionar las recompensas con el rendimiento, individualizarlas,
gue sean justas y valoradas, ello implica analizar el sistema de
salarios y politicas de ascensos que se tiene en una organizacion.
Este sistema debe ser percibido como justo por parte de los
empleados para que se sientan satisfechos con el mismo, no debe
permitir ambigliedades y debe estar acorde con sus expectativas.
En las teorias de la motivacion se reconoce que los empleos no

son homogéneos, todos tienen diferentes necesidades, también

41



difieren en términos de actitudes, personalidad y otras importantes
variables individuales. Es preciso que los empleados perciban que
las recompensas o resultados son proporcionales a los insumos
invertidos. Rodriguez J. (2001) manifiesta que “En el sistema de
recompensa se deberd ponderar probablemente los insumos
en diferentes formas para encontrar las recompensas
adecuadas para cada puesto de trabajo”. Se dice que el
incentivo mas poderoso que pueden utilizar los gerentes es el
reconocimiento personalizado e inmediato.

Los gerentes tendran que usar sus conocimientos de las
diferencias entre los empleados, para poder individualizar las
recompensas, en virtud de que los empleados tienen necesidades
diferentes, lo que sirve de reforzador con uno de ellos, puede ser
inatil con otro, esto hace que las personas se den cuenta que se
aprecia sus aportaciones, tales como: ElI monto de pago,
promociones, autonomia, establecimiento de metas, participacion

en la toma de decisiones, otros.

b) Se debe mencionar también al dinero (salario) que es un incentivo
complejo, uno de los motivos importantes por los cuales trabaja la
mayoria de las personas, que tiene significado distinto para las
personas. Para el individuo que esta en desventaja econdémica,
significa preverse de alimento, abrigo, etc., para el acaudalado,
significa el poder y prestigio. Debido a este significado, no puede
suponerse que un aumento de dinero dard como resultado mayor
productividad y satisfaccion en el trabajo.

Al dinero se le considera como un reforzador universal,
probablemente uno de los pocos que tiene ese caracter de
universalidad; con él se pueden adquirir diversos tipos de
refuerzos, se puede acumular previendo necesidades futuras o

usarse para producir mas dinero. La gente no trabaja por el dinero
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en si mismo, que es un papel sin valor intrinseco; trabaja porque el
dinero es un medio para obtener cosas. Sin embargo, el dinero no
es la unica fuente de motivacion en el trabajo.

Aunque en los Uultimos afios los beneficios cobraron mayor
trascendencia, para Koontz, H. (1999) el salario basico sigue
siendo el factor mas importante de motivacion, ademas
recomiendan que “Una compensacion inteligente deberia incluir
salario fijo y variable, beneficios, buen ambiente de trabajo y

nombre y mistica de la empresa”.

Habitualmente los administradores piensan que el pago es la Unica
recompensa con la cual disponen y creen ademas, que no tienen
nada para decir con respecto a las recompensas que se ofrecen.
Es creencia general que soOlo la administracion superior puede
tomar estas decisiones. Sin embargo, hay muchos otros tipos de
recompensa o incentivos que podrian ser realmente apreciadas por
el personal, pueden concederse en otras especies.

Muchas entidades llevan a cabo programas de reconocimiento de
méritos, en el curso de los cuales los empleados pueden recibir
placas conmemorativas, objetos deportivos 0 decorativos,
certificados e incluso dias especiales de vacaciones con goce de
sueldo, tiempo libre, banquetes, excursiones, asistencia a

seminarios o eventos de capacitacion pagados etc.

c) Debe considerarse también como factor de motivacion la
capacitacion del personal, el mejorar la calidad de los productos y
servicios e incrementar la productividad para que la organizacion
siga siendo competitiva es uno de los objetivos a alcanzar por las
empresas. Debe basarse en el andlisis de necesidades que parta
de una comparacion del desempefio y la conducta actual con la

conducta y desempefio que se desean. El entrenamiento implica la
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transmision de conocimientos especificos relativos al trabajo,
actitudes frente a aspectos de la organizacion, de la tarea y del
ambiente, y desarrollo de habilidades.

Esta repercute en el individuo de diferentes maneras: Eleva su
nivel de vida ya que puede mejorar sus ingresos, por medio de esto
tiene la oportunidad de lograr una mejor plaza de trabajo y aspirar a
un mejor salario. También eleva su productividad: Esto se logra
cuando el beneficio es para ambos; es decir, empresa y empleado.
Las actividades de capacitacion de desarrollo no solo deberian
aplicarse a los empleados nuevos sino también a los trabajadores
con experiencia. Cuando los trabajadores estan mejor informados
acerca de los deberes y responsabilidades de sus trabajos y
cuando tienen los conocimientos y habilidades laborales necesarios

SON MeNOs propensas a cometer errores costosos en el trabajo.

d) Se considera también que aumenta la motivacion el alentar la
participacion, colaboracion y la interaccion social (relaciones
interpersonales). Los beneficios motivacionales derivados de la
sincera participacion del empleado son sin duda muy altos. El buen
trato con los semejantes, respetando las opiniones de los
subordinados. Asi el problema de la convivencia se reduce a los
términos del respeto reciproco que es uno de los engranajes

esenciales de las relaciones humanas.

Los hombres trabajan porque se sienten bien con sus compaferos
de trabajo, con los supervisores y los jefes. El grupo de trabajo, que
comienza siendo un medio para un fin, se convierte con el paso del
tiempo en un fin en si mismo; la persona va a trabajar porque es

importante estar en una compafiia de sus colegas, haciendo lo
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mismo que ellos hacen, disfrutando de su mismo estatus, teniendo

Sus mismos intereses, actitudes y obligaciones.

e) También el proporcionar las condiciones fisicas, ambientales,
materias primas, las instalaciones y el ambiente general de una
organizacion pueden influir grandemente en la actitud y energia de
los empleados. El lugar de trabajo debe ser un sitio cémodo,
acogedor, donde las personas deseen pasar tiempo en vez de huir.

Hay un interés entre los Administradores, los empleados, y el
gobierno en mejorar la calidad de vida en el trabajo. Esto se refiere
a la participacion en latoma de decisiones organizacionales y a
la integracion de los objetivos individuales y generales, con la

finalidad de incrementar el desempefio.

2.3.5 Factores que influyen en el desempefio

Segun Quinteros, N. (2008) las organizaciones deben considerar
aquellos factores que se encuentran correlacionados e inciden de manera
directa en el desempefio de los trabajares, entre los cuales destacan: La
satisfaccion del trabajador, autoestima, trabajo en equipo y capacitacion

para el trabajador.

a) Satisfaccion del trabajo: Davis K. y Newtrom J. (1999) plantean
que “Es el conjunto de sentimientos favorables o
desfavorables con los que el empleado percibe su trabajo, que
se manifiestan en determinadas actitudes laborales”,; la cual se
encuentra relacionada con la naturaleza del trabajo y con los que
conforman el contexto laboral: Equipo de trabajo, supervision,

estructura organizativa, entre otros. La satisfaccion en el trabajo es
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un sentimiento de placer o dolor que difiere de los pensamientos,

objetivos e intenciones del comportamiento.

b) Autoestima: Es un sistema de necesidades del individuo,
manifestando la necesidad por lograr una nueva situacién en la
empresa, asi como el deseo de ser reconocido dentro del equipo
de trabajo. La autoestima es muy importante en aquellos trabajos
gue ofrezcan oportunidades a las personas para mostrar Sus
habilidades; es un factor determinante para superar trastornos

depresivos.

c) Trabajo en equipo: Es importante tomar en cuenta, que la labor
realizada por los trabajadores puede mejorar si se tiene contacto
directo con los usuarios a quienes presta el servicio, 0 si
pertenecen a un equipo de trabajo donde se pueda evaluar su
calidad. Cuando los trabajadores se reunen y satisfacen un
conjunto de necesidades se produce una estructura que posee un
sistema estable de interacciones dando origen a lo que se
denomina equipo de trabajo. Dentro de esta estructura se producen
fendmenos y se desarrollan ciertos procesos, como la cohesion del
equipo, la uniformidad de sus miembros, el surgimiento del
liderazgo, patrones de comunicacion, entre otros, aunque las
acciones que desarrolla un equipo en gran medida descansan en el
comportamiento de sus integrantes, lo que conduce a considerar
gue la naturaleza de los individuos impone condiciones que deben

ser consideradas para un trabajo efectivo.

d) Capacitacion del trabajador: Es un proceso de formacion
implementado por el area de recursos humanos con el objeto de
gque el personal desempefie su papel lo mas eficientemente

posible. El objetivo de los programas de capacitacion es
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proporcionar informacion y un contenido especifico al cargo o

promover la imitacion de modelos.

La motivacién es uno de los factores mas importantes que afectan
en el buen desempefio laboral de los trabajadores. Y la productividad de
una organizacion depende en gran medida del buen rendimiento que
tengan estos Ultimos. Cuanto mayor sea el bienestar personal mayor

rendimiento y mayor productividad.

2.3.6 Definicion de la evaluacion del desemperio

La evaluacion del desempefio no es un fin en si mismo, sino un
instrumento, una herramienta para mejorar los resultados de los recursos
humanos de la empresa. Los superiores jerarquicos estan siempre
observando la forma en que los empleados desempefian sus tareas y se
estan formando impresiones acerca de su valor relativo para la

organizacion.

La mayoria de las organizaciones grandes han creado un programa
formal, disefiado para facilitar y estandarizar la evaluacion de los
empleados; sin embargo, resulta poco trabajada la evaluacién a nivel de

pequefia y mediana empresa.

Muchos son los autores que plantean su concepcion acerca de lo
gue significa la evaluacién del desempefio; a continuacion se destacan los

siguientes:

- Byars, R. (1996) indican que la evaluacién del desempefio “Es un
proceso destinado a determinar y comunicar a los empleados
la forma en que estan desempefiando su trabajo y, en principio

a elaborar planes de mejora”.
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- Chiavenato (1995) la define como “Un sistema de apreciacion
del desempefio del individuo en el cargo y de su potencial de
desarrollo”.

- Harper L. (1992) plantean que es “Una técnica o procedimiento
gue pretende apreciar, de la forma méas sisteméatica y objetiva
posible, el rendimiento de los empleados de una organizacion.
Esta evaluacién se realiza en base a los objetivos planteados,
las responsabilidades asumidas y las caracteristicas
personales”.

Puchol, A. (2003) describe la evaluaciéon del desempefio como “Un
procedimiento continuo, sistematico, organico y en cascada, de
expresion de juicios acerca del personal de una empresa, en relacion
con su trabajo habitual, que pretende sustituir a los juicios
ocasionales y formulados de acuerdo con los mas variados
criterios”. Segun este autor, la evaluacion se produce de forma vertical,
cada persona es evaluada por su jefe inmediato y éste, a su vez, es
evaluado por un jefe de un nivel superior. De esta forma, el maximo
responsable (gerente) seria solo evaluador y en el nivel mas bajo, las

personas serian evaluadas pero no serian evaluadores.

Es un sistema formal para estimar el cumplimiento de las
obligaciones laborales de un empleado. Su importancia es documentar

cuan productivo es un empleado y en cuales areas podria mejorar.
2.3.7 Evaluacién del desempefio

La valoracion del desempefio es una herramienta al servicio de los
sistemas de gestion de recursos humanos. Los resultados de la

evaluacion se pueden utilizar para desarrollar o mejorar otros programas,

por ejemplo, sirve para disefiar un plan de formacion ajustado a las
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necesidades reales de los trabajadores. La evaluacion del desempefio

sirve para:

- Gestionar al personal de forma mas justa.

- Comprobar la eficacia de los procesos de seleccidén de personal.

- Definir criterios retributivos segun los diferentes rendimientos
individuales y el logro de los objetivos.

- Evaluar la eficacia de los programas de formacion.

- Detectar las necesidades y planificar la formacién.

- La evaluacion pone de relieve qué aspectos deben ser mejorados y
qguiénes deben formarse.

- Promocionar a las personas a otros puestos.

- Mejorar la comunicacion interna. También nos proporciona datos
sobre el clima laboral.

- Mejorar el ajuste entre la personay el puesto.

- Detectar el potencial de los trabajadores para establecer planes de
desarrollo profesional.

- Para establecer los objetivos individuales y revisar el cumplimiento

de los objetivos anteriores.

a) Utilidad para la organizacién: La evaluacion del desempefio le
sirve a la organizacion para:

- Involucrar a las personas con los resultados, haciéndoles ver como
afecta su rendimiento a los resultados de la organizacion y las
consecuencias que tiene el logro o no de esos objetivos.

- Informar a las personas de como lo estan haciendo.

- Reforzar comportamientos adecuados.

- Informar a los trabajadores de las expectativas que tiene la
organizacion con respecto a su rendimiento.

- ldentificar las causas del bajo rendimiento.

- Mejorar la comunicacion entre responsables y trabajadores.
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- Establecer compromisos de mejora.
- Construir un estilo de gestion que haga prevalecer los valores de la

organizacion.

b) Utilidad para los trabajadores: La evaluacion del desempefio les

sirve a los trabajadores para:

Identificar los criterios y las prioridades por los cuales va a ser
valorada su actividad laboral.

- Identificar sus puntos fuertes y débiles.

- Obtener ayuda en el proceso de mejora.

- Mejorar la comunicacion con su responsable inmediato.

- Obtener reconocimiento por sus esfuerzos.

En términos concretos, el principal desafio es lograr el
mejoramiento permanente de las organizaciones de las que forman parte,
haciéndolas mas eficientes y mas eficaces. Ser eficiente implica utilizar la
cantidad minima de recursos necesarios para la produccién de bienes y
servicios. Ser eficaz implica lograr la produccion de estos bienes y
servicios adecuados, de manera que sean aceptables para la sociedad.

Estos dos factores conducen a mejores niveles de productividad.

2.3.8 Evaluacién en 360°

La evaluacién de 360 grados, también conocida como evaluacion
integral, es una herramienta cada dia mas utilizada por las organizaciones
modernas. Pretende dar a los empleados una perspectiva de su
desemperio lo mas adecuada posible, al obtener aportes desde todos los
angulos: supervisores, compafieros, subordinados, clientes internos, etc.
(Delgado, D. 2000)
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Si bien en sus inicios esta herramienta sélo se aplicaba para fines
de desarrollo, actualmente esta utilizandose para medir el desempefio,
para medir competencias, y otras aplicaciones administrativas (forma

parte de la compensacion dindmica).

‘m.ﬁf&

hy

}

v

Clientes

Compafieros (PARES) Internos  externos

Subordinados

Grafico N° 03 Evaluacion en 360°
Fuente: Delgado, D. (2000)

Siendo sus obijetivos:

- Conocer el desempefio de cada uno de los evaluados de acuerdo a
diferentes competencias requeridas por la empresa y el puesto en
particular.

- Detectar areas de oportunidad del individuo, del equipo y/o de la
organizacion.

- Llevar a cabo acciones precisas para mejorar el desempefio del

personal y, por lo tanto, de la organizacion.

Los principales usos que se da a la evaluaciéon de 360° son las

siguientes:

- Medir el desempefio del personal.
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- Medir las competencias (conductas).

- Disefiar programas de desarrollo.

El proposito de aplicar la evaluacion de 360° es darle al empleado
la retroalimentacion necesaria para tomar las medidas para mejorar su
desempeiio, su comportamiento o ambos, y dar a la gerencia la
informacidn necesaria para tomar decisiones en el futuro. La validez de la
evaluacién de 360° dependera del disefio de la misma, de lo que se desea
medir, de la consistencia de los grupos de evaluacién y de la eliminacion

de las fuentes de error.

Se destacan las siguientes ventajas:

- El sistema es mas amplio en el sentido que las respuestas se

recolectan desde varias perspectivas.

- La calidad de la informacion es mejor (la calidad de quienes

responden es mas importante que la cantidad).

- Complementa las iniciativas de administracion de calidad total al

hacer énfasis en los clientes internos, externos, y en los equipos.

- Puede reducir el sesgo y los prejuicios, ya que la retroinformacion

procede de mas personas, no sélo de una.

- La retroalimentacion de los compafieros y los demas podra

incentivar el desarrollo del empleado.

Se precisan las siguientes desventajas:

- El sistema es mas complejo, en términos administrativos, al

combinar todas las respuestas.
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- La retroalimentacion puede ser intimidatoria y provocar
resentimientos si el empleado siente que quienes respondieron se

“confabularon”.

- Quiza haya opiniones en conflicto, aunque puedan ser precisas

desde los respectivos puntos de vista.

- Para funcionar con eficacia, el sistema requiere capacitacion.

Es importante aclarar que el proceso no concluye cuando se
presentan los resultados. La persona debe incorporar, comprender el
alcance y aceptar los resultados de la evaluacion recibida. Después,
reflexionar para posteriormente plantarse acciones concretas para
mejorar. Para la organizacion y para el individuo no presupone ningun
logro si no se acomparfa de un plan de accién concreto para desarrollar

las competencias.

2.3.9 Beneficios de la evaluacion del desempeiio

Chiavenato, I. (1996), refiere que “Cuando un programa de
evaluacion del desempefio esta bien planeado, coordinado vy
desarrollado, normalmente trae beneficios a corto, mediano y largo
plazo. Los principales beneficiarios son, generalmente, el evaluado,
el jefe, la empresa y la comunidad”. Se destacan los siguientes

aspectos:

A. Beneficios para el individuo:

a) Conoce los aspectos de comportamiento y desempefio que la

empresa mas valoriza en sus funcionarios.
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b) Conoce cuales son las expectativas de su jefe respecto a su

desempeinio.

c) Conoce cudles son las medidas que el jefe va a tomar en cuenta
para mejorar su desempefo (programas de entrenamiento,
seminarios, etc.) y las que el evaluado debera tomar por iniciativa

propia (auto correccién, esmero, atencién, entrenamiento, etc.).

d) Mantiene una relacibn de justicia y equidad con todos los
trabajadores.

e) Estimula a los empleados para que brinden a la organizacion sus
mejores esfuerzos y vela porque esa lealtad y entrega sean

debidamente recompensadas.

f) Atiende con prontitud los problemas y conflictos, y si es necesario

toma las medidas disciplinarias que se justifican.

Promueve el trabajo en equipo y procura desarrollar las acciones
pertinentes para motivar a la persona y conseguir su identificacion con los

objetivos de la empresa.
B. Beneficios para el jefe:
a) Evaluar mejor el desempefio y el comportamiento de los
subordinados, teniendo como base variables y factores de
evaluacion vy, principalmente, contando con un sistema de medida

capaz de neutralizar la subjetividad.

b) Tomar medidas con el fin de mejorar el comportamiento de los

individuos.
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c) Planificar y organizar el trabajo, de tal forma que podra organizar

su unidad de manera que funcione como un engranaje.

Alcanzar una mejor comunicacion con los individuos para hacerles
comprender la mecanica de evaluacion del desempefio como un sistema

objetivo y la forma como se esté desarrollando éste.

C. Beneficios parala empresa:

a) Puede identificar a los individuos que requieran perfeccionamiento
en determinadas areas de actividad, seleccionar a los que tienen

condiciones de promocioén o transferencias.

b) Puede dinamizar su politica de recursos humanos, ofreciendo
oportunidades a los individuos (no solamente de promociones, sino
principalmente de crecimiento y desarrollo personal), estimular la

productividad y mejorar las relaciones humanas en el trabajo.

c) Sefiala con claridad a los individuos sus obligaciones y lo que

espera de ellos.

d) Invita a los individuos a participar en la solucion de los problemas y

consulta su opinién antes de proceder a realizar algin cambio.

Por tanto, los beneficios o ventajas de evaluar el desempefio

laboral, son los siguientes:
- Mejora el desempefio: Mediante la retroalimentacion sobre el

desemperio, el gerente y el especialista de personal llevan a cabo

acciones adecuadas para mejorar el desempefio.
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- Politicas de compensacién: Permite determinar los incrementos
basandose en el mérito, el cual se determina a través de las

evaluaciones de desempefio.

- Decisiones de ubicacion: Las promociones, transferencias vy
separaciones se basan por lo comdn en el desempefio anterior o

en el previsto.

- Necesidades de capacitaciéon y desarrollo: EI desempefio
insuficiente puede indicar la necesidad de volver a capacitar. De
manera similar, el desempefio adecuado o superior puede indicar

presencia de un potencial no aprovechado.

- Planeaciéon y desarrollo de la carrera profesional: La
retroalimentacion sobre el desempefio guia las decisiones sobre

posibilidades profesionales especificas.

Programa las actividades de la unidad, dirige y controla el trabajo y

establece las normas y procedimientos para su ejecucion.

24 MARCO CONCEPTUAL

Se mencionan a continuacion algunas definiciones relevantes para

el mejor entendimiento del presente trabajo de investigacion:

a) Liderazgo: Mide la capacidad de los lideres para relacionarse con
sus colaboradores. Un liderazgo que es flexible ante las multiples
situaciones laborales que se presentan, y que ofrece un trato a la
medida de cada colaborador, genera un clima de trabajo positivo
gue es coherente con la mision de la empresa y que permite y

fomenta el éxito.
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b) Clima laboral: Conjunto de caracteristicas objetivas de la
organizacion, perdurables y facilmente medibles, que distinguen
una entidad laboral de otra. Son unos estilos de direccion, unas
normas y medio ambiente fisiolégico, unas finalidades y unos
procesos de contraprestacion. Aunque en su medida se hace
intervenir la percepcion individual, lo fundamental son unos indices

de dichas caracteristicas.

c) Satisfaccion global: Un juicio global, percepcion, o actitud

relacionada con la superioridad del servicio.

d) Calidad del servicio: Ir al encuentro de o exceder las expectativas

de los clientes.

e) Motivacion: Voluntad de ejercer altos niveles de esfuerzo hacia las
metas organizacionales, condicionados por la capacidad del

esfuerzo de satisfacer alguna necesidad individua.

f) Trabajo en equipo: El trabajo en equipo implica un grupo de
personas trabajando de manera coordinada en la ejecucién de un
proyecto. El equipo responde del resultado final y no cada uno de
sus miembros de forma independiente. Cada miembro esta
especializado en alguna area determinada que afecta al proyecto.
Cada miembro del equipo es responsable de un cometido y sélo si
todos ellos cumplen su funcidon serd posible sacar el proyecto

adelante.

g) Organizacion: Son sistemas disefiados para lograr metas y
objetivos por medio de los recursos humanos y de otro tipo. Estan
compuestas por subsistemas interrelacionados que cumplen

funciones especializadas.
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2.5

h) Clima organizacional: El conjunto de caracteristicas permanentes

que describen una organizacion, la distinguen de otra e influye en

el comportamiento de las personas que la forman.

GOBIERNO REGIONAL DE TACNA

MISION

Organizacion orientada a la prestacion de servicios publicos y a la
ejecucion de infraestructura social y econdémica impulsando el
desarrollo armonico, sostenido y sustentable de la Region Tacna
con la finalidad de mejorar las condiciones de calidad de vida de la

poblacion.

VISION

Gobierno Regional tendiente al desarrollo sostenible y calidad de
vida, atractivos para la Inversion, promoviendo la transformacion de
flujos econdmicos e impulsando los servicios, el turismo y la

exportacion.

ROL ESTRATEGICO DE LA INSTITUCION

Establecer los mecanismos para promover el desarrollo
socioeconémico de la Region, ademas del que sefala la Ley
Organica de Gobiernos Regionales, de organizar y conducir la
gestidon publica regional de acuerdo a sus competencias, en el
marco de la politica nacional y sectorial, para contribuir al

desarrollo integral y sostenible de la Regidn.
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PRIORIDADES

Reorientar la vocacion productiva en las areas de mayor
competitividad regional a través de actividades y proyectos de
inversion debidamente priorizados.

Ejecutar proyectos de interconexion transversal, para fortalecer la
generacion de actividades tendientes al desarrollo de la region.

El desarrollo de las capacidades humanas y su conservacion de
salud nos permitira contar con un recurso humano acorde con las

necesidades de las vocaciones productivas.

La gestion del Gobierno Regional basicamente pretende establecer
una linea de accion tendiente al fortalecimiento de sus
dependencias y a la coordinacion entre ellas con la finalidad de
establecer en el marco de la normatividad los objetivos de

desarrollo establecidos en el Plan de Desarrollo Regional.

Gestion publica eficiente brindando una atencion oportuna dentro
de la concepcion de transparencia y celeridad de una organizacion

moderna.

Fortalecer las acciones para la implementacion del proceso de
descentralizacion contando con la participacion mayoritaria de la

poblacion.

DIAGNOSTICO DE LOS PROGRAMAS PRINCIPALES

Programa de Desarrollo Econémico
En los ultimos afios se ha registrado una baja rentabilidad y
productividad de la actividad agropecuaria, debido a muchos

factores, entre ellos se tiene la aguda escasez de agua en esta
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Regién, por cuanto es conveniente reemplazar los actuales
sistemas de riego por otras de mayor eficiencia.

La actividad pesquera artesanal presenta una insuficiente
tecnologia; la produccion pesquera es aleatoria y estacional y mas
aun en los ultimos afios se vio afectada por fendbmenos climaticos
ya conocidos y se tiende actualmente a la busqueda de nuevas
técnicas para diversificar la produccion.

La industria se encuentra desarticulada sin innovacion tecnolégica
y de aprovisionamiento de insumos extra regionales; la
infraestructura de soporte no es la mas adecuada ni tampoco existe
un atractivo para el inversionista respecto a otras regiones, no
obstante se espera la reglamentacion en lo que a industria se

refiere en el sistema de Zofra Tacna.

La Region Tacna cuenta con interesantes atractivos turisticos los
cuales deben ser tratados y fortalecidos para su conversion en
productos turisticos. Nuestra condicion de frontera nos favorece en
la oportunidad de captar turistas de transito para ello se le debe
ofertar en programas y paquetes turisticos que permitan superar el
actual indice de pernoctabilidad, que segun cifras de la Direccion

de Turismo esta en el orden de 1.5 al 2002.

Programa de Interconexién Vial

Durante muchos afos la carretera Panamericana Sur fue la Unica
carretera asfaltada con la que contabamos en el Departamento de
Tacnha luego se sumo la Costanera y otras para Distritos aledafios.
El crecimiento de las ciudades y sus poblaciones incrementa la
necesidad de mayor vinculo con otras areas regionales y extra
regionales para fortalecer la dinamica comercial, econémica, social,
etc. y alcanzar mayor integracion con paises limitrofes dada

nuestra situacion geo econémica.
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Programa Educativo

El crecimiento poblacional genera entre otros un déficit de aulas
escolares, sumado a ello el deterioro de algunos centros
educativos debido al sismo del 2001 y que a la fecha no se supera
los dafios ocasionados. Se estima que por motivos socio
economicos, la falta de comunicacion en la familia, la vida moderna
hace que se agudice los problemas de desercién de los nifios en la
edad escolar; por otro lado los valores y niveles culturales estan

descendiendo en la poblacién en general.

Programa de Salud

Con la creacion de diversos programas de salud la cobertura de
atencion ha mejorado significativamente tanto en area geografica
como en poblacion atendida, no obstante permanecen indices de
mortalidad general los cuales han decrecido en el transcurrir de
afios. Los programas de capacitacion como una promocion en las
formas de conducta saludables de la poblacion permitiran que al
2006 se incremente en un 20% la extension de uso en los servicios

de salud.

Programa de Desarrollo Regional

Actualmente se percibe una débil correspondencia entre el sector
publico, dada las actuales circunstancias de la puesta en marcha
de una nueva region se torna necesario consolidar el proceso de
descentralizacion.

La dependencia en la que hemos estado inmersos por el
centralismo ha permitido una desarticulacién de la inversiéon publica
y esto nos conlleva a la duplicidad de acciones, error que debemos
superar con la concertacién, coordinacion asi como la puesta en

marcha de talleres participativos.
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La puesta en marcha del Gobierno Regional conlleva al
establecimiento de una nueva organizacion, en la cual las
instituciones dependientes de este no tienen un cabal conocimiento
de sus funciones institucionales se suma a esto la falta de lideres,
capaces de conjugar tanto el talento técnico como el social y

politico.

OBJETIVOS

Promover el desarrollo de las diferentes areas de la Region, con la
participacion activa de los agentes econdmicos, dotandola de
inversion social y econdémica para generar ventajas competitivas,
contribuir al uso racional de los Recursos Naturales y crear
oportunidad de generacion de empleos e ingresos.

Contribuir a reducir las necesidades basicas de la poblacién, asi
como a ampliar la interconexion vial y coadyuvar al desarrollo

urbano, mejorando la calidad de vida de la region.

Conducir el proceso de desarrollo, a través de la formulacién de
planes estratégicos regionales, asi como mejorar el gerenciamiento
de la administracion publica regional, dentro de un marco de

modernizacidn y uso racional de los recursos disponibles.

Promover la salud individual y colectiva de la poblacion,
garantizando el acceso y la atencion integral con servicios

adecuados y de calidad bajo criterios de equidad.
Desarrollar las potencialidades humanas, valores, aptitudes, y

destrezas para el proceso de desarrollo regional y de la

transformacion econémica y social.
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CAPITULO Il

MARCO METODOLOGICO

3.1 TIPO Y DISENO DE LA INVESTIGACION

3.1.1 Tipo de investigacion

El tipo de investigacion es aplicada dado que se utilizaron modelos
tedricos ya existentes, de caracteristicas descriptivas y correlacionales
(puesto que se describe el comportamiento de las variables, para luego

relacionarlas).
3.1.2 Disefio de investigacion

El disefio de la investigacion es no experimental (dado que se han
propuesto algunas recomendaciones) y de corte transversal (puesto que
la informacién obtenida se generé en un momento en el tiempo).
3.2 POBLACION Y MUESTRA
3.2.1 Poblacion

En base a la informacion obtenida del CAP — Cuadro de Asignacion

de Puestos, en el Gobierno Regional de Tacna se cuenta con 317 plazas

estructurales.



3.2.2 Muestra

Para determinar el tamafio de muestra se considera los siguientes

criterios:

- Nivel de confiabilidad 95% (Z = 1.96).

- Margen de error + 5,00% (e).

- Probabilidad de ocurrencia del fendmeno 50% (P).
- Tamafo de la poblacion de 317 (N).

N zy, P(1-P)

(N-De? + z.,P(1-P)

Reemplazando en la formula, se obtuvo un valor de 87
trabajadores administrativos y funcionarios a encuestar (de forma

aleatoria y proporcional a las areas de la entidad).
3.3 VARIABLES E INDICADORES
3.3.1 Variable independiente

- X: Relaciones laborales: Implica la interaccién que caracteriza a

una organizacion.

Indicadores
a) X; = Conocimiento personal: Implica el saber aspectos personales

de los comparieros de trabajo.

b) X, = Trabajo en equipo: Implica el trabajo conjunto que caracteriza

a la entidad.
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c) X3 = Interaccion: Implica la interrelacion entre el personal.

d) X4 = Serenidad e imparcialidad: Implica el trato justo.

e) Xs = Diplomacia en los acuerdos: Implica el buscar que prevalezca
el trato adecuado ante los desacuerdos.

3.3.2 Variable dependiente

- Y: Desempefio laboral: Implica el nivel desenvolvimiento y

cumplimiento de tareas que caracteriza al personal.

Indicadores
a) Y; = Perspectiva: Implica si el personal considera el largo plazo en

sus decisiones.

b) Y, = Equidad: Implica la prevalencia del trato imparcial.
c) Y3 = Fortaleza: Implica la seguridad en la toma de decisiones.

d) Y4 = Equilibrio: Implica un comportamiento tranquilo priorizando los

objetivos de la entidad.

3.3.3 Definicion operacional de las variables

En la tabla siguiente se presenta el andlisis operacional de las

variables e indicadores respectivos:
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TABLA N° 01

Operacionalizacion de las variables

VARIABLE | DEFINICION | INDICADOR | UNIDAD/CATEGORIA | ESCALA
Variable Implica la Conocimiento Inadecuado, regular y adecuado Ordinal
independiente: interaccion que personal. Inadecuado, regular y adecuado Ordinal
Relaciones caracteriza a una | - Trabajo en | Inadecuado, regular y adecuado Ordinal
laborales organizacion. equipo. Inadecuado, regular y adecuado Ordinal
Interaccion. Inadecuado, regular y adecuado Ordinal
Serenidad e
imparcialidad.
Diplomacia en
los
desacuerdos.
Variable Implica el nivel Perspectiva. Inadecuado, regular y adecuado Ordinal
dependiente: desenvolvimiento 'y Equidad. Inadecuado, regular y adecuado Ordinal
Desempefio cumplimiento de Fortaleza. Inadecuado, regular y adecuado Ordinal
tareas que Equilibrio. Inadecuado, regular y adecuado Ordinal
caracteriza al
personal.

Fuente: Elaboracion Propia

INSTRUMENTOS Y FUENTES DE LA RECOLECCION DE
DATOS

Los instrumentos fueron confeccionados por el investigador, en

3.4

base a la revision bibliografica y el apoyo del asesor; el mismo fue

validado a través del estadistico Alpha de Cronbach; el cual se denomina:

- Un cuestionario para determinar el nivel de relaciones laborales
gue caracteriza a la entidad.

- Un cuestionario de autoevaluaciéon del desempefio laboral.

La fuente de informacion fue esencialmente primaria, puesto que
fue recabada del personal administrativo y funcionarios del Gobierno
Regional de Tacna. El marco te6rico implicé fuentes bibliograficas, tanto

escritas como de medios electrénicos.
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3.5 PROCESAMIENTO Y TECNICAS DE ANALISIS DE DATOS

El procesamiento de los datos se hizo en base al software
estadistico SPSS version 20,0 en espafiol. El analisis de datos, implicé las
siguientes técnicas estadisticas:

- Cuadros de frecuencias, gréaficos de barras y diagramas de caja.
- Estadistica descriptiva (media aritmética y desviacion estandar).
- Coeficiente de correlacion Pearson.

- Prueba de Chi-cuadrado.

- Prueba de significancia “t” de Student.
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CAPITULO IV

RESULTADOS Y DISCUSION

41 ESCALA DE VALORACION Y CONFIABILIDAD DE
INSTRUMENTOS

La obtencion de la confiabilidad de los instrumentos usados, se
hizo a travées del estadistico Alpha de Cronbach, (que oscila entre 0 y 1;
de donde valores cercanos a 1 implican que el instrumento es confiable).
De acuerdo a la Escala de Likert, se procedio a analizar cuantitativamente
las respuestas (de donde, valores cercanos al implica que se esta muy
en desacuerdo con lo sefialado y valores cercanos a 5 implica que se esta

muy de acuerdo).
Los reportes del software SPSS 20,0 fueron los siguientes:

Tabla N° 02

Alpha de Cronbach: Relaciones laborales
Estadisticos de fiabilidad

Alfa de
Cronbach N de elementos
0,872 15

Fuente: Reporte del SPSS 20,0

Se obtuvo un valor de 0,872 que representa que la confiabilidad del

instrumento “Relaciones laborales” es adecuada.



Tabla N° 03

Alpha de Cronbach: Desempefio

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de
Cronbach N de elementos
0,893 16

Fuente: Reporte del SPSS 20,0

Se obtuvo un valor de 0,893 que representa que la confiabilidad del

instrumento “Desempefio” es adecuada.

Se procede a determinar la relacion de cada item con su respectivo

indicador, se tiene:

Tabla N° 04
Relaciones laborales: Relacion item-indicador
VARIABLE INDICADORES ITEMS
Crecimiento personal 01, 02, 03
Trabajo en equipo 04, 05, 06
RELACIONES Interaccion 07, 08, 09
LABORALES Serenidad e imparcialidad 10, 11, 12
Diplomacia en los desacuerdos 13, 14, 15

Fuente: Cuestionario de “Relaciones laborales”

Tabla N° 05
Desempefio: Relacion item-indicador
VARIABLE INDICADORES ITEMS
Perspectiva 01, 02,03, 04
Equidad 05, 06, 07, 08
DESEMPENO Fortaleza 09,10, 11, 12
Equilibrio 13, 14, 15, 16

Fuente: Test de “Desempefio”
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Para efectuar el andlisis general de ambas variables, se plantea
una escala de valoracion con intervalos de igual amplitud, en base a la

Escala de Likert, se precisa:

Tabla N° 06

Escala de valoracion: Relaciones laborales

ESCALA INTERVALO
Relaciones laborales muy inadecuadas 15-26
Relaciones laborales inadecuadas 27-38
Relaciones laborales regulares 39-50
Relaciones laborales adecuadas 51-62
Relaciones laborales muy adecuadas 63-75

Fuente: Cuestionario de “Relaciones laborales”

Tabla N° 07

Escala de valoracion: Desempefio

ESCALA INTERVALO
Desempefio muy inadecuado 16 - 28
Desempefio inadecuado 29-41
Desempefio regular 42 — 54
Desempefio adecuado 55 -67
Desempefio muy adecuado 68 — 80

Fuente: Test de “Desempeio”
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4.2

4.2.1 Analisis por indicador

Tabla N° 08

Conocimiento personal

RESULTADOS SOBRE RELACIONES LABORALES

Indicador N Media Desv. tip.
Conocimiento personal 87 3,2184 0,65460
Pregunta Media Desv. tip.
Me intereso de forma sincera por los problemas
. - . 3,23 0,859
personales de mis compafieros de trabajo.
Tengo conocimiento general de las condiciones de vida
. . ) o 2,99 0,896
de mis compaferos de trabajo de la oficina.
Con frecuencia comparto actividades extra laborales
. o . 3,44 0,961
con mis comparieros de trabajo.

Areas
Areas de )
o Areas de ) ) Total
direcciony Areas de linea
i apoyo
asesoria
Inadecuada 12 0 15 27
Conocimiento Regular 11 3 17 31
personal Adecuada 1 16 10 27
Muy adecuada 0 2 0 2
Total 24 21 42 87

Fuente: Cuestionario de “Relaciones laborales”
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Areas

Areas de direccion y
aseslia

@reas tle apoyo
[l Areas de linea

Recuento

Inacecuada  Regular  Adecuada  Muy adecuada

Conocimiento personal

Gréafico N° 04 Conocimiento personal
Fuente: Cuestionario de “Relaciones laborales”
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ANALISIS

Los resultados hacen referencia al comportamiento del indicador
“Conocimiento personal” cuyo valor medio es de 3,22 y una desviacion
tipica de 0,655; que implica que el personal del Gobierno Regional de
Tacna considera que su nivel de conocimiento sobre las caracteristicas
personales y/o afines de sus compafieros es regular (de forma especifica
son 31 personas que precisan ello); siendo el personal de las areas de

apoyo los que mas resaltan este indicador.

Al analizar por pregunta, el aspecto mas resaltado fue que con
frecuencia se busca compartir algunas actividades extra- laborales,
siendo el aspecto a mejorar el tener un mayor conocimiento sobre las

condiciones generales de vida de los comparieros del area de trabajo.
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Tabla N° 09

Trabajo en equipo

Indicador N Media Desv. tip.
Trabajo en equipo 87 3,4483 0,46263
Pregunta Media Desv. tip.
Me caracterizo por estimular la participacion de
3 3,39 0,798
los demés.
Busco analizar los problemas del area de forma
. 3,10 0,876
conjunta.
Me caracterizo por trasmitir que prevalezca la
i 3,85 0,815
confianza en el entorno laboral.

Areas
Areas de )
o Areasde | . ) Total
direccion y Areas de linea
; apoyo
asesoria
Inadecuada 2 0 6 8
Trabajo en Regular 13 3 22 38
equipo
Adecuada 9 18 14 41
Total 24 21 42 87

Fuente: Cuestionario de “Relaciones laborales”
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Areas

Areas de direccion y
asesoria

Areas de apoyo
[l Areas de linea

Recuento

Inadecuada Regular Adecuada

Trabajo en equipo

Gréafico N° 05 Trabajo en equipo
Fuente: Cuestionario de “Relaciones laborales”
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ANALISIS

Los resultados hacen referencia al comportamiento del indicador
“Trabajo en equipo” cuyo valor medio es de 3,45 y una desviacion tipica
de 0,463; que implica que el personal del Gobierno Regional de Tacna
considera que su nivel de trabajo en equipo para desarrollar las tareas
encargadas es adecuada (de forma especifica son 41 personas que
precisan ello); siendo el personal de las areas de apoyo los que mas

resaltan este indicador.

Al analizar por pregunta, el aspecto mas resaltado por el personal
es que considera que busca transmitir confianza en las acciones
laborales, siendo el aspecto a mejorar el que cuando se presenten
problemas en el area, ello deberian ser abordados en conjunto con la

finalidad de buscar mas alternativas de mejora.
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Tabla N° 10

Interaccion

Indicador N Media Desv. tip.
Interaccion 87 3,5632 0,69198
Pregunta Media Desv. tip.
Impulso la cooperacion con la finalidad de lograr los
o } 3,68 0,921
objetivos del &rea.
Busco promover que se den reconocimientos a los
. ) 3,53 1,010
compafieros de trabajo.
Me caracterizo por una actitud de impulsar las
. . 3,48 1,010
interrelaciones laborales.

Areas
Areas de ’ ’ Total
direcciony Areas de apoyo | Areas de linea
asesoria
Inadecuada 4 1 7 12
Regular 15 2 14 31
Interaccién

Adecuada 5 16 14 35
Muy adecuada 0 2 7 9
Total 24 21 42 87

Fuente: Cuestionario de “Relaciones laborales”
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Areas

Areas de direccian y
asesoria

Areas de apoyo
] Areas de linea

Recuento

Inadecuada Regular Adecuada Muy adecuada

Interaccion

Grafico N° 06 Interaccion
Fuente: Cuestionario de “Relaciones laborales”
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ANALISIS

Los resultados hacen referencia al comportamiento del indicador
“Interaccion” cuyo valor medio es de 3,56 y una desviacion tipica de
0,692; que implica que el personal del Gobierno Regional de Tacna
considera que su nivel de interacciébn con los comparferos de trabajo
dentro y fuera del area de trabajo es adecuada (de forma especifica son
35 personas que precisan ello); siendo el personal de las areas de apoyo

los que mas resaltan este indicador.

Al analizar por pregunta, el aspecto mas resaltado por el personal
es que buscan impulsar la cooperacion con la finalidad de atender las
obligaciones laborales, siendo el aspecto a mejorar el promover que la
entidad de reconocimientos al personal ante acciones destacadas y/o

afines.
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Tabla N° 11

Serenidad e imparcialidad

Indicador N Media Desv. tip.
Serenidad e imparcialidad 87 3,8046 ,53929
Pregunta Media Desv. tip.
Me caracterizo por conservar la serenidad frente a mis
~ . 3,38 ,866
compafieros de trabajo.
Busco actuar de forma imparcial y velando por los intereses
. 4,17 ,766
de la entidad.
Si siento antipatia por algin compafiero de trabajo, trato de
. . 3,86 ,904
no demostrarlo y cambiar de actitud.

Areas
Areas de )
o Areas de ) ) Total
direccion y Areas de linea
i apoyo
asesoria
Inadecuada 0 0 2 2
Serenidad e Regular 10 2 12 24
imparcialidad Adecuada 13 13 24 50
Muy adecuada 1 6 4 11
Total 24 21 42 87

Fuente: Cuestionario de “Relaciones laborales”
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Areas

asesoria
Areas de apoyo
[ Areas de linea

:Araas de direccion y

Recuento

Inacecuada Regular Adecuada  Muy adecuada

Serenidad e imparcialidad

Grafico N° 07 Serenidad e imparcialidad
Fuente: Cuestionario de “Relaciones laborales”
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ANALISIS

Los resultados hacen referencia al comportamiento del indicador
“Serenidad e imparcialidad” cuyo valor medio es de 3,80 y una desviacion
tipica de 0,539; que implica que el personal del Gobierno Regional de
Tacna considera que su nivel de imparcialidad y objetividad cuando
desarrollan sus funciones y las tareas encargadas es adecuada (de forma
especifica son 50 personas que precisan ello); siendo el personal de las
areas de apoyo los que mas resaltan este indicador.

Al analizar por pregunta, el aspecto mas resaltado por el personal
es que buscan actuar de forma imparcial y principalmente velando por los
intereses institucionales, siendo el aspecto a mejorar es el mantener la

serenidad ante momentos de presion frente a los compafieros de trabajo.
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Tabla N° 12

Diplomacia en los desacuerdos

Indicador N Media Desv. tip.
Diplomacia en los
87 3,7854 ,59276
desacuerdos
Pregunta Media Desv. tip.
Busca que prevalezca el trato cortés cuando existen 389
desacuerdos en la oficina. ’
Impulso que los puntos de desacuerdos se resuelvan 385
rapidamente. ’
Considere que es prioritario ceder algun punto de vista en bien 362
de los intereses de la mayoria. ’
Areas
Areas de ] )
o Areas de Areas de Total
direccion y ;
. apoyo linea
asesoria
Inadecuada 2 0 2 4
Regular 6 1 14 21
Diplomacia en los
desacuerdos Adecuada 16 13 21 50
Mu
Y 0 7 5 12
adecuada
Total 24 21 42 87

Fuente: Cuestionario de “Relaciones laborales”
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Areas

asesoria
Areas de apoyo
] Areas de linea

:Areas de direccion y

Recuento

Inadecuada Regular Adecuada Muy adecuada

Diplomacia en los desacuerdos

Grafico N° 08 Diplomacia en los desacuerdos
Fuente: Cuestionario de “Relaciones laborales”
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ANALISIS

Los resultados hacen referencia al comportamiento del indicador
“‘Diplomacia en los desacuerdos” cuyo valor medio es de 3,79 y una
desviacion tipica de 0,593; que implica que el personal del Gobierno
Regional de Tacna considera que su nivel de atender las diferencias
afines a los temas laborales dentro del area es adecuada (de forma
especifica son 50 personas que precisan ello); siendo el personal de las
areas de apoyo los que mas resaltan este indicador.

Al analizar por pregunta, el aspecto mas resaltado por el personal
es que busca se prioriza el trato cortés ante la existencia de diferencia de
opinidn sobre temas laborales, siendo el aspecto a mejorar es de saber
ceder ante la existencia de puntos de vista mejores sustentados o que

desean diferentes a nuestra postura inicial.
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4.2.2 Analisis general

Tabla N° 13

Relaciones laborales

Fuente: Cuestionario de “Relaciones laborales”
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Variable N Media Desv. tip.
Relaciones laborales 87 53,46 5,821
Areas
Areas de )
o Areas de ) ) Total
direccion y Areas de linea
. apoyo
asesoria
Regular 19 0 14 33
Relaciones Adecuada 5 18 27 50
laborales
Muy adecuada 0 3 1 4
Total 24 21 42 87
Media Desuv. tip.
Conocimiento personal 3,2184 ,65460
Trabajo en equipo 3,4483 ,46263
Interaccién 3,5632 ,69198
Serenidad e imparcialidad 3,8046 ,53929
Diplomacia en los desacuerdos 3,7854 ,59276




Areas

asesoria
Areas ce apoyo
[ Areas de linea

:Araas de direccidn v

Recuento

Regular Adecuada Muy adecuada

Relaciones laborales

Grafico N° 09 Relaciones laborales (por area)

Fuente: Cuestionario de “Relaciones laborales”
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Grafico N° 10 Relaciones laborales (por indicador)
Fuente: Cuestionario de “Relaciones laborales”
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ANALISIS

Después de efectuar el analisis de cada uno de los indicadores de
la variable independiente, se procede a desarrollar a analizar el
comportamiento medio cuyo valor fue de 53,46 y una desviacion tipica de
5,821, que al ubicarlo en la escala de valoracion ya definida cae en la
zona denominada “Relaciones laborales adecuadas”; lo cual permite
concluir que el personal del Gobierno Regional de Tacna considera que
existe un nivel aceptable de interrelacion laboral con sus comparfieros de
las diferentes areas de trabajo (de forma especifica son 50 personas las
gue opinan de esa manera); siendo el personal de las areas de apoyo los

gue mas resaltan este comportamiento.

Al comparar por indicadores, es la “Serenidad e imparcialidad” el
aspecto mas destacado, siendo los focalizados a mejorar el

“Conocimiento personal” y el “Trabajo en equipo”.
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4.3 RESULTADOS SOBRE DESEMPENO

4.3.1 Analisis por indicador

Tabla N° 14
Perspectiva
Indicador N Media Desv. tip.
Perspectiva 87 3,6322 ,55881
Pregunta Media Desv. tip.
Antes de tomar una decision recabas toda la informacién necesaria y 389 958
tienes presente las consecuencias que puede arrojar. ’ ’
Tengo la vision clara sobre como debe evolucionar el trabajo de mi 301 270
area en los proximos afios y qué debo hacer para situarla en esa meta. ’ ’
Planifico mi trabajo y el de mis colaboradores y las acciones que se 3.8 843
realizan estan alineadas a los objetivos. ’ ’
Me involucro en el trabajo de mis colaboradores y conozco sus metas 382 909
personales y profesionales. ’ ’
Areas
Areas de )
) ., Areas de . i Total
direcciony Areas de linea
. apoyo
asesoria
Inadecuada 0 0 8 8
Regular 10 5 17 32
Perspectiva
Adecuada 13 13 15 41
Muy adecuada 1 3 2 6
Total 24 21 42 87

Fuente: Test de “Desempeiio”
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Areas de cireccion y
asesoria

Areas de apoyo
[ Areas de inea

Recuento

Inadecuada Regular Adecuada  Muy adecuada

Perspectiva

Grafico N° 11 Perspectiva
Fuente: Test de “Desempeiio”

91



ANALISIS

Los resultados hacen referencia al comportamiento del indicador
“Perspectiva” cuyo valor medio es de 3,63 y una desviacion tipica de
0,559; que implica que el personal del Gobierno Regional de Tacna
considera que su nivel de proyeccion sobre las actividades a efectuar en
su area de trabajo es adecuada (de forma especifica son 41 personas que
precisan ello); siendo el personal de las areas de apoyo los que mas
resaltan este indicador.

Al analizar por pregunta, el aspecto mas resaltado por el personal
es que precisa tener claro sus metas personales y profesionales, siendo
el aspecto a mejorar el tener claro que pasard con las actividades

priorizadas en el area de trabajo en los proximos periodos.
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Tabla N° 15

Equidad
Indicador N Media Desv. tip.
Equidad 87 3,7845 ,48551
Pregunta Media Desv. tip.
Al tomar una decisién pongo por encima de los objetivos de mi
3,79 ,823
area, los de la entidad.
Reconozco y estimulo los logros de mis colaboradores. 3,34 ,860
Si cometo una injusticia con algun colaborador, pido disculpas. 4,00 ,863
Escucho y tomo en cuenta a todos mis colaboradores sin
. . , 4,00 1,023
importar su jerarquia.
Areas
Areas de
3 3 Total
direccion y Areas de apoyo | Areas de linea
asesoria
Inadecuada 0 0 2 2
Regular 9 4 19 32
Equidad
Adecuada 13 13 18 44
Muy adecuada 2 4 3 9
Total 24 21 42 87

Fuente: Test de “Desempeiio”

93




Areas

asesoria
Areas de apoyo
[ Areas de linea

:Areas e direccion y

Recuento

Inadecuada Regular Adecuada  Muy adecuada

Equidad

Gréafico N° 12 Equidad

Fuente: Test de “Desempeiio”
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ANALISIS

Los resultados hacen referencia al comportamiento del indicador
“‘Equidad” cuyo valor medio es de 3,78 y una desviacion tipica de 0,486;
gue implica que el personal del Gobierno Regional de Tacna considera
gue su nivel de relacion con su entorno sustentado en un trato equitativo
con los compafieros de trabajo y con la ciudadania es adecuada (de
forma especifica son 44 personas que precisan ello); siendo el personal
de las areas de apoyo los que mas resaltan este indicador.

Al analizar por pregunta, el aspecto mas resaltado por el personal
es que busca a escuchar a los deméas tomando en cuenta sus opiniones
sin considerar la jerarquia, siendo el aspecto a mejorar el buscar estimular

gue los demas tengan logros personales y laborales.
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Tabla N° 16

Fortaleza

Indicador N Media Desv. tip.
Fortaleza 87 3,7011 42767
Pregunta Media Desv. tip.
Cuando se presenta un problema no me desanimo y procuro
. . . 3,66 874
motivar a mi equipo.
Cuando las circunstancias no son perfectas, trato de corregir y 336 015
sacar el mejor provecho sin enojarme. ’ ’
Se renunciar a mis objetivos cuando considero que no van a llevar
. 3,68 ,785
a ningun resultado.
Pongo atencion a los problemas de mis colaboradores antes que a
. 4,11 ,827
los propios.
Areas
Areas de
i ) Total
direccion y Areas de apoyo | Areas de linea
asesoria
Inadecuada 1 0 2 3
Regular 12 6 15 33
Fortaleza
Adecuada 11 14 22 47
Muy adecuada 0 1 3 4
Total 24 21 42 87

Fuente: Test de “Desempeiio”
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Gréafico N° 13 Fortaleza
Fuente: Test de “Desempeiio”
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ANALISIS

Los resultados hacen referencia al comportamiento del indicador
“Fortaleza” cuyo valor medio es de 3,70 y una desviacion tipica de 0,428;
gue implica que el personal del Gobierno Regional de Tacna considera
gue su nivel de fuerza para hacer frente a las dificultades afines a las
obligaciones de sus puestos de trabajo es adecuado (de forma especifica
son 47 personas que precisan ello); siendo el personal de las areas de
apoyo los que mas resaltan este indicador.

Al analizar por pregunta, el aspecto mas resaltado por el personal
es que busca poner atencion a los problemas de sus compaferos de
trabajo mas que los propios, siendo el aspecto a mejorar el lograr corregir

mi comportamiento frente a situaciones complicadas o de presion.
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Tabla N° 17

Equilibrio
Indicador N Media Desv. tip.
Equilibrio 87 3,7126 ,51789
Pregunta Media Desv. tip.
Respeto el tiempo y el espacio de los demés y procuro no
] P ] poy P ) P 3,79 , 794
interrumpir constantemente a mis colaboradores.
Soy una persona disciplinada y organizada. 3,95 , 791
Soy puntual en la entrada al trabajo. 4,01 ,994
Reconozco los sentimientos de mis colaboradores y trato
3,09 ,884
de comprenderlos.
Areas
Areas de
; ; Total
direccion y Areas de apoyo | Areas de linea
asesoria
Inadecuada 0 0 6 6
Regular 5 4 18 27
Equilibrio

Adecuada 18 13 17 48

Muy adecuada 1 4 1 6

Total 24 21 42 87

Fuente: Test de “Desempeiio”
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Gréafico N° 14 Equilibrio

Fuente: Test de “Desempeiio”
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ANALISIS

Los resultados hacen referencia al comportamiento del indicador
“Equilibrio” cuyo valor medio es de 3,71 y una desviacion tipica de 0,518;
gue implica que el personal del Gobierno Regional de Tacna considera
gue su nivel de equilibrio para tomar decisiones relacionadas con sus
funciones es adecuado (de forma especifica son 48 personas que
precisan ello); siendo el personal de las areas de apoyo los que mas
resaltan este indicador.

Al analizar por pregunta, el aspecto mas resaltado por el personal
es que es puntual con su horario de trabajo y con el cumplimiento de los
informes solicitados, siendo el aspecto a mejorar el entender los

comportamientos y sentimientos de mis compafieros de trabajo.
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4.3.2 Analisis general

Tabla N° 18
Desempefio
Variable N Media Desv. tip.
Desempefio 87 59,32 5,518
Areas
Areas de ]
L Areas de ) ) Total
direcciony Areas de linea
; apoyo
asesoria
Regular 5 0 15 20
Desempefio Adecuada 19 20 26 65
Muy adecuada 0 1 1 2
Total 24 21 42 87
Indicador Media Desv. tip.
Perspectiva 3,6322 ,565881
Equidad 3,7845 ,48551
Fortaleza 3,7011 42767
Equilibrio 3,7126 ,51789

Fuente: Test de “Desempeiio”
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Gréafico N° 15 Desempefio (Por Area)
Fuente: Test de “Desempeiio”
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ANALISIS

Después de efectuar el analisis de cada uno de los indicadores de
la variable dependiente, se procede a desarrollar a analizar el
comportamiento medio cuyo valor fue de 59,32 y una desviacion tipica de
5,528, que al ubicarlo en la escala de valoracion ya definida cae en la
zona denominada “Desempefio adecuado”; lo cual permite concluir que el
personal del Gobierno Regional de Tacnha considera que su nivel de
desempeio laboral es adecuado puesto que logra cumplir con los
informes solicitados y con atender los requerimientos basicos de la
poblacién (de forma especifica son 65 personas las que opinan de esa
manera); siendo el personal de las areas de apoyo los que mas resaltan

este comportamiento.

Al comparar por indicadores, es la “Equidad” el aspecto mas
destacado, siendo los focalizados a mejorar la “Perspectiva” y la

“Fortaleza”.
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4.4

CONTRASTE DE HIPOTESIS

4.4.1 Contraste de las hipotesis especificas

a) La primera hipoétesis especifica precisa que “Las relaciones

laborales que caracterizan al Gobierno Regional de Tacna son
inadecuadas”.

En la tabla n° 13 se presentan los resultados globales relacionados
con la variable independiente, encontrandose un valor medio
general de 53,46 y una desviacion tipica de 5,821; que implica que
el personal del Gobierno Regional de Tacna considera que existe
un nivel adecuado de interrelacion laboral.Para complementar
estadisticamente dichos resultados, se plantea la siguiente prueba

de hipotesis para la media de las respuestas, de donde:

Ho: 1 2 39 (relaciones laborales regulares, adecuadas o muy
adecuadas)

Hi: n <39 (relaciones laborales inadecuadas o muy
inadecuadas)

Se reemplaza dichos datos en la siguiente formula:

x—)ur
Y

n

Se tiene: t = (53,46-39)/(5,821/87"%) = 23,17

=
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5%

-1.66

El valor de t de tabla al 5% de significancia es de -1,66; y el valor
de t calculado es de 23,17; el cual cae en la zona de No Rechazo
de Ho; es decir, las relaciones laborales que caracterizan al
Gobierno Regional de Tacna no son inadecuadas. Por lo tanto,

dicha hipotesis de investigacion se RECHAZA.

b) La segunda hipétesis especifica precisa que “El nivel de
desempefio laboral que caracteriza al personal del Gobierno
Regional de Tacna es regular”.

En la tabla n°® 18 se presentan los resultados globales relacionados
con la variable dependiente, encontrandose un valor medio general
de 59,32 y una desviacion tipica de 5,528; que implica que el
personal del Gobierno Regional de Tacnha considera que su nivel
de desempeiio laboral es adecuado. Para complementar
estadisticamente dichos resultados, se plantea la siguiente prueba

de hipotesis para la media de las respuestas, de donde:
Ho: p 2 55 (nivel de desempefio adecuado o muy adecuado)

Hi: u <55 (nivel de desempefio regular, inadecuado o muy

inadecuado).
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Se procede a reemplazar en la siguiente formula:

Se tiene: t = (59,32-55)/(5,528/87"%) = 7,29

5%

-1.66

El valor de t de tabla al 5% de significancia es de -1,66; y el valor
de t calculado es de 7,29, el cual cae en la zona de No Rechazo de
Ho; es decir, el nivel de desempefio laboral que caracteriza al
personal del Gobierno Regional de Tacna no es regular. Por lo

tanto, dicha hipétesis de investigacion se RECHAZA.

c) La tercera hipotesis especifica precisa que “Existe una relacion
directa y significativa entre los indicadores de las relaciones
laborales y los indicadores del desempefio laboral en el

Gobierno Regional de Tacna”.

Para el contrate de dicha hipoétesis de investigacion se consideré
usar el coeficiente de correlacion de Pearson, cuyo reporte es el
siguiente:

Ho = No existe relacion

H; = Existe relaciéon
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Correlaciones

Relaciones Desempefio
laborales
Correlacion de Pearson 1 714
Relaciones laborales Sig. (bilateral) ,000
N 87 87
Correlacién de Pearson 714" 1
Desempefio Sig. (bilateral) ,000
N 87 87

** | a correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

4.4.2

Se obtuvo un valor de r = 0,714 (valor de p = 0,000); puesto que el
valor de p resulto ser inferior al 5% de significancia, ello permite
concluir que existe evidencia estadistica suficiente para rechazar
Ho; es decir, que existe una relacion directa y significativa entre los
indicadores de las relaciones laborales y los indicadores del
desempeiio laboral en el Gobierno Regional de Tacna;
considerando un nivel de confianza del 95%. Por lo tanto, dicha

hipétesis de investigacion NO SE RECHAZA.

Contraste de las hipotesis general

La hipotesis general precisa que “Existe una influencia

significativa de las relaciones laborales sobre el desempefio del

personal del Gobierno Regional de Tacna”.

Para el contrate de dicha hipotesis de investigacion se considero

usar el estadistico chi-cuadrado, cuyo reporte es el siguiente:

Ho = No existe influencia

H; = Existe influencia
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Pruebas de chi-cuadrado

Valor Gl Sig. asintotica
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 35,342% 4 ,000
Razén de verosimilitudes 31,402 4 ,000
Asociacion lineal por lineal 20,831 1 ,000
N de casos vélidos 87

a. 5 casillas (55,6%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La

frecuencia minima esperada es ,09.

Se obtuvo un valor del chi-cuadrado = 35,342 (valor de p = 0,000);
puesto que el valor de p resulto ser inferior al 5% de significancia, ello
permite concluir que existe evidencia estadistica suficiente para rechazar
Ho; es decir, que existe una influencia significativa de las relaciones
laborales sobre el desempefio del personal del Gobierno Regional de
Tacna; considerando un nivel de confianza del 95%. Por lo tanto, dicha
hipétesis de investigacion NO SE RECHAZA.
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CONCLUSIONES

Primera

El presente trabajo de investigacion abarcé a 87 trabajadores del
Gobierno Regional de Tacna, se concluye que existe evidencia estadistica
de la influencia significativa de las relaciones laborales sobre el desempefio
del personal y que existe un nivel aceptable de interrelacién laboral con
sus compafieros de trabajo; siendo la “Serenidad e imparcialidad” el
indicador mas destacado, y los focalizados a mejorar el “Conocimiento

personal”’ y el “Trabajo en equipo”.

Segunda

El presente trabajo permite concluir que el personal del Gobierno
Regional de Tacna considera que existe un nivel aceptable de
interrelacion laboral con sus comparfieros de las diferentes areas de
trabajo (de forma especifica son 50 personas las que opinan de esa
manera); siendo el personal de las areas de apoyo los que mas resaltan

este comportamiento.

Tercera

Se concluye que el personal del Gobierno Regional de Tacna
considera que su nivel de desempefio laboral es adecuado puesto que
logra cumplir con los informes solicitados; siendo la “Equidad” el indicador
mas destacado, y los focalizados a mejorar la “Perspectiva” y la

“Fortaleza”.

Cuarta
Se concluye que existe una relacion directa y significativa entre los
indicadores de las relaciones laborales y los indicadores del desempefio

laboral en el Gobierno Regional de Tacna.
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RECOMENDACIONES

Primera

Dado que se encontré un nivel aceptable de interrelacién laboral,
se recomienda a la Alta Direccion del Gobierno Regional de Tacna
considerar los siguientes aspectos para internalizar que: El ambiente de

trabajo es fundamental para el desarrollo del personal, se tiene:

a) El personal para mejorar su relacion con los jefes:

Debe mantener un nivel de cumplimiento elevado de las labores

encargadas.

- Es prioritario tener una comunicacion con claridad y respeto.

- Ante situaciones de errores, es importante saber admitirlos

proponiendo algunas alternativas de mejora.

- Es importante, saber destacar el trabajo del jefe y aportar con ideas

a su gestion.

b) Los jefes deben saber relacionarse con el personal a cargo:

- Se debe generar un ambiente armonioso al tratar con respecto y

cordialidad al personal.

- Saber escuchar los problemas del personal permitira el ganarse su

confianza y le servird de motivacion en sus funciones.

112



- Las instrucciones deben ser claras de como desarrollar las
funciones.

- Generar un espacio para que el personal aporte con ideas para la
consecucion de los objetivos del area.

c) La interaccion entre los comparferos de area:

El practicar la amabilidad en el trato con los demas.

Mantener una actitud proactiva y de predisposicion.

No hablar mal de alguien ni cuentes situaciones negativas a otros

compaiieros de trabajo.

Minimizar situaciones negativas y enfocarte en lo bueno.

Segunda

Se recomienda trabajar en los siguientes indicadores:
“Conocimiento personal” y “Trabajo en equipo”; desarrollar programas de
capacitacion por areas, posteriormente técnicas y dinamicas de trabajo en
equipo para toda la organizacion. Fomentar la realizacion de mafianas
deportivas y celebraciones de cumpleafios de los colaboradores con el fin

de compartir momentos que permitan conocerse mas.

Tercera
Para mejorar el desempefio laboral se recomienda a la Alta
Direccion del Gobierno Regional de Tacna impulsar los siguientes

aspectos:

- Un buen ambiente de trabajo.
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- Establecer objetivos claros y medibles por areas.

- Priorizar el fortalecimiento de las capacidades Ilaborales,
focalizando las afines al ciclo de la gestibn de las inversiones

publicas.

- Fomenta su sentimiento de pertenencia a la Institucion, para lo cual
debe impulsar la participacion en la toma de decisiones.

- Actividades periddicas que fomenten el reconocimiento del
personal por las labores destacadas o el cumplimiento de metas

por area.

- Saber retroalimentar para mejorar el cumplimiento de las tareas

encargadas.

Cuarta

Se recomienda realizar un inventario de necesidades de
capacitacion que nos permita precisar para todo el Gobierno Regional y
en cada area especifica que tipo de curso requiere el colaborador para
mejorar su labor; para luego determinar un plan de habilidades directivas

con objetivo y acciones estratégicas en el corto, mediano y largo plazo.
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ANEXO N° 01: CUESTIONARIO DE RELACIONES LABORALES

INSTRUCCIONES: A continuacion se describen un conjunto de proposiciones,
relacionados con la interaccion y comportamientos que puede tener Ud. con
respecto su trabajo. Marque con una X su respuesta dentro del recuadro segun

la escala siguiente:

A = Muy en desacuerdo; B = En desacuerdo; C = Ni de acuerdo ni en
desacuerdo;
D = De acuerdo; E = Muy de acuerdo
ARos de experiencia laboral: ...................... SEXO: i
Condicion laboral: ...........ccccvveeeenn. Gerencia/oficina: ............cccvvvvveeene.
RESPUESTA
o
N PREGUNTAS A\B\C\D\E
CONOCIMIENTO PERSONAL
01 Me intereso de forma sincera por los problemas personales de mis

comparfieros de trabajo.

02

Tengo conocimiento general de las condiciones de vida de mis
comparfieros de trabajo de la oficina.

03

Con frecuencia comparto actividades extra laborales con mis
comparfieros de trabajo.

TRABAJO EN EQUIPO

04

Me caracterizo por estimular la participacién de los demas.

05

Busco analizar los problemas del area de forma conjunta.

06

Me caracterizo por trasmitir que prevalezca la confianza en el
entorno laboral.

INTERACCION

07

Impulso la cooperacion con la finalidad de lograr los objetivos del
area.

08

Busco promover que se den reconocimientos a los compafieros de
trabajo.

09

Me caracterizo por una actitud de impulsar las interrelaciones
laborales.

SERENIDAD E IMPARCIALIDAD

10

Me caracterizo por conservar la serenidad frente a mis compaferos
de trabajo.

11

Busco actuar de forma imparcial y velando por los intereses de la
entidad.

12

Si siento antipatia por algin compafiero de trabajo, trato de no
demostrarlo y cambiar de actitud.

DIPLOMACIA EN LOS DESACUERDOS

13

Busca que prevalezca el trato cortés cuando existen desacuerdos
en la oficina.

14

Impulso que los puntos de desacuerdos se resuelvan rapidamente.

15

Considere que es prioritario ceder algin punto de vista en bien de
los intereses de la mayoria.

GRACIAS POR SU COLABORACION
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ANEXO N° 02: TEST DE AUTOEVALUACION DEL DESEMPERNO

INSTRUCCIONES: A continuacion se describen un conjunto de proposiciones,
relacionados con los pensamientos y comportamientos que puede tener Ud. con
respecto su trabajo. Marque con una X su respuesta dentro del recuadro segun

la escala siguiente:

A = En total desacuerdo; B = En desacuerdo; C = Ni de acuerdo ni

desacuerdo; D = De acuerdo; E = Muy de acuerdo
ARos de experiencia laboral: ...................... SEXO: i
Condicion laboral: ...........ccccvveeeenn. Gerencia/oficina: .........ccccceeeeeeee.
Ne ITEMS A |B
PERSPECTIVA
1 Antes de tomar una decision recabas toda la informacién necesaria y
tienes presente las consecuencias que puede arrojar.
5 Tengo la visiéon clara sobre como debe evolucionar el trabajo de mi
area en los proximos afos y qué debo hacer para situarla en esa meta.
3 Planifico mi trabajo y el de mis colaboradores y las acciones que se
realizan estan alineadas a los objetivos.
4 Me involucro en el trabajo de mis colaboradores y conozco sus metas
personales y profesionales.
EQUIDAD
5 Al tomar una decision pongo por encima de los objetivos de mi area,
los de la entidad.
6 | Reconozco y estimulo los logros de mis colaboradores.
7 | Si cometo una injusticia con algun colaborador, pido disculpas.
8 Escucho y tomo en cuenta a todos mis colaboradores sin importar su
jerarquia.
FORTALEZA
9 CL_Jandq se presenta un problema no me desanimo y procuro motivar a
mi equipo.
10 Cuando las circunstancias no son perfectas, trato de corregir y sacar el
mejor provecho sin enojarme.
11 S_e renunciar a mis objetivos cuando considero que no van a llevar a
ningun resultado.
12 Pongo atencion a los problemas de mis colaboradores antes que a los
propios.
EQUILIBRIO
13 Respeto el tiempo y el espacio de los demas y procuro no interrumpir
constantemente a mis colaboradores.
14 | Soy una persona disciplinada y organizada.
15 | Soy puntual en la entrada al trabajo.
16 Reconozco los sentimientos de mis colaboradores y trato de

comprenderlos.
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