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TES VELASQUEZ”

RESOLUCION N° 994-2023-D-FCCF-UANCV-J

Juliaca, 11 de diciembre del 2023

VISTOS: El| Expediente N° CU - 15936 presentado por el (la) Bachiller: CCOA LEON PRISCILA,
quien solicita fecha y hora para la sustentacion de la Tesis titulada: CLIMA LABORAL Y SU
INFLUENCIA EN EL DESEMPENO DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DEL PROGRAMA REGIONAL
DE RIEGO Y DRENAJE PUNO 2022, para optar el Titulo de CONTADOR PUBLICO

CONSIDERANDO:

Que, el jurado dictaminador de la Tesis titulada: CLIMA LABORAL Y SU INFLUENCIA EN EL
DESEMPENO DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DEL PROGRAMA REGIONAL DE RIEGO Y
DRENAJE PUNO 2022; ha emitido su dictamen favorable para su sustentacion.

Que, la Comision de Grados y Titulos de la Facultad de Ciencias Contables y Financieras, ha sorteado la
fecha y hora de sustentacion.

Que, es necesario dar cumplimiento a la Ley N° Ley 30220, al Estatuto Universitario y al Reglamento de
Grados y Titulos de la Universidad y de la Facultad de Ciencias Contables y Financieras

En uso de las atribuciones otorgadas al Decano de la Facultad de Ciencias Contables y Financieras,
estando al dictamen de aprobacion del jurado designado, informe del Presidente de la comision de Grados
y titulos y del Director de la EP Contabilidad

SE RESUELVE:

PRIMERO:

RATIFICAR al jurado de la Tesis titulada: CLIMA LABORAL Y SU INFLUENCIA EN EL DESEMPENO
DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DEL PROGRAMA REGIONAL DE RIEGO Y DRENAJE PUNO
2022, presentado por el (la) bachiller. CCOA LEON PRISCILA, para la sustentacién de la Tesis, el mismo
que esta conformado por los docentes:

Presidente : Dr. HILARIO CONDORI MAMANI
1er Miembro : Dr. ULISES AGUILAR PINTO
2do Miembro : Dra. YUDY HUACANI SUCASACA

SEGUNDQO: Fijar fecha y hora de sustentacion de la Tesis para el dia MIERCOLES, 13 de DICIEMBRE
del 2023, a horas 9:30 a.m. en el Salén de Grados de la Facultad de Ciencias Contables y Financieras
ubicado en la Ciudad Universitaria.

TERCERQO: Ratificar y reconocer como ASESOR (A) de Tesis al docente ordinario: Mgtr. HENRY OSCAR
VALENCIA GAMARRA ‘

CUARTO: La Direccion de la Escuela Profesional de Contabilidad, el Jurado Dictaminador y el presidente
de la Comision de Grados y Titulos, quedan encargados de dar cumplimiento a la presente Resolucion.

REGISTRESE, COMUNIQUESE Y CUMPLASE.
DISTRI 1ON:
- Jurados (3)
- Interesados (n
- Archivo (n
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RESOLUCION N° 524 - 2023-D-FCCF-UANCV-J

Juliaca, 16 de agosto del 2023

Visto: el Oficio N° 085-2023 emitido por la direccion de la Unidad de Investigacion
de la Facultad Ciencias Contables y Financieras sobre el Expediente N° 09785 presentado por
el (la) (s) Bachiller (res): CCOA LEON PRISCILA, gquien(es) solicitan revision de borrador de
Tesis titulado: CLIMA LABORAL Y SU INFLUENCIA EN EL DESEMPENO DEL PERSONAL
ADMINISTRATIVO DEL PROGRAMA REGIONAL DE RIEGO Y DRENAJE PUNO 2022, para
optar el Titulo Profesional de Contador Publico, y

CONSIDERANDO:

Que, el jurado dictaminador del Proyecto de tesis titulado: CLIMA
LABORAL Y SU INFLUENCIA EN EL DESEMPENO DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DEL
PROGRAMA REGIONAL DE RIEGO Y DRENAJE PUNO 2022, ha emitido su dictamen
favorable para su ejecucién, el mismo que fue aprobado con Resolucién N° 438-2023-D-FCCF-
UANCV-J.

Que, es necesario dar cumplimiento a la Ley N° Ley 30220, al Estatuto Universitario
y al Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad y de la Facultad de Ciencias Contables
y Administrativas. '

Estando el Oficio favorable de la Unidad de Investigaciéon, en concordancia con el
Reglamento de la Unidad de Investigacion de la Facultad de Ciencias Contables y Financieras y
en uso de las atribuciones contenidas a la Facultad de Ciencias Contables y Financieras, estando
al dictamen de aprobacién del jurado designado, informe del Presidente de la comision de la
Unidad de Investigacién y del Director de la EP de Contabilidad.

SE RESUELVE:

PRIMERO:

Nombrar Jurado para la REVISION DEL BORRADOR DE TESIS y posterior
dictamen de la investigacién titulado: CLIMA LABORAL Y SU INFLUENCIA EN EL
DESEMPENO DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DEL PROGRAMA REGIONAL DE RIEGO
Y DRENAJE PUNO 2022, presentado por el (1a) (s) Bachiller (res): CCOA LEON PRISCILA, el
mismo que esta conformado por los docentes:

Presidente : Dr. HILARIO CONDORI MAMANI
1" Miembro  : Dr. ULISES AGUILAR PINTO
2¢% Miembro  : Dra. YUDY HUACANI SUCASACA

SEGUNDO:

El Jurado nominado dentro del plazo de quince (15) dias calendarios elevara el
dictamen correspondiente, indicando las observaciones y/o conformidades efectuadas al
mencionado Borrador de Tesis para su levantamiento o aprobacion para su sustentacion.

TERCERO:
Ratificar como ASESOR(a) DE TESIS a: Mgtr. HENRY OSCAR VALENCIA
GAMARRA

CUARTO:

La Direccion de la Escuela Profesional de Contabilidad, el Jurado Dictaminador y el
presidente de la Comisién de Grados y Titulos, quedan encargados de dar cumplimiento a la
presente Resolucion.

REGISTRESE, COMUNIQUESE Y CUMPLASE.

DISTRIBUCION:

- Jurados (3) UNIVERSIDAD ANDINA

- Interesados (n "NESTOR CACERES VELASQUEZ"
- Archivo (n

Decana (¢) de 1a Facultad ge Cs
Centables y Financicras
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RESOLUCION N° 438-2023- D-FCCF-UANCV-J

Juliaca, 20 de julio del 2023

VISTOS:

El Oficio No 068-2023-DUI-FCCF-UANCYV de fecha 20 de julio del 2023, emitido
por la Unidad de Investigacion de la Facultad de Ciencias Contables y Financieras. y el
expediente N° CU-06053 presentado por el (la) Bachiller CCOA LEON PRISCILA; quien solicita
la aprobacion del Proyecto de Tesis Titulado: CLIMA LABORAL Y SU INFLUENCIA EN EL
DESEMPENO DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DEL PROGRAMA REGIONAL DE RIEGO
Y DRENAJE PUNO 2022; para optar el Titulo Profesional de Contador Publico, y

CONSIDERANDO
Que, al haberse cumplido con los requisitos exigidos por el Reglamento General
de Investigacion de la UANCV: el Comité de Investigacién de la Facultad de Ciencias Contables
y Financieras integrado por:
PRESIDENTE Dr. MARTIN LEON CALA
MIEMBROS Dr. JESUS MAMANI MAMANI|
Dr. CARLOS ADOLFO LUJAN URVIOLA

Ha emitido el dictamen favorable para que dicho Proyecto de Tesis pueda ser
aprobado por Resolucién.

Que, es requisito indispensable contar con un Docente Ordinario de la Facultad
quien oficiara de Director de Tesis.

Estando el informe favorable del Comité de Investigacion de la Facultad de
Ciencias Contables y Financieras, en concordancia con el Reglamento General de Investigacion
y con el Reglamento de Grados y Titulos, y en uso de las atribuciones que le confiere la Ley
Universitaria N° 30220, Ley de Creacién de la UANCV N° 23738 y modificatoria, Resolucién de
Institucionalizacion N° 1287-92-ANR. D.L. N° 739 y el Estatuto Modificado 2020 de la UANCV, al
Decano de la Facultad de Ciencias Contables y Financieras.

SE RESUELVE:

PRIMERO:

APROBAR el PROYECTO DE TESIS titulado: CLIMA LABORAL Y SU
INFLUENCIA EN EL DESEMPENO DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DEL PROGRAMA
REGIONAL DE RIEGO Y DRENAJE PUNO 2022, presentado por el (la) Bachiller: CCOA LEON
PRISCILA, para optar el Titulo Profesional de Contador Publico; y de conformidad con el
Reglamento General de Grados y Titulos y del Reglamento General de Investigacion, se dispone
su EJECUCION.

SEGUNDO:
RATIFICAR como Asesor(a) de Tesis al(la): Mgtr. HENRY OSCAR VALENCIA

GAMARRA

TERCERO:

La Facultad de Ciencias Contables y Financieras, el Comité de Investigacion de
la Facultad de Ciencias Contables y Financieras, la Direccion de la Escuela Profesional y el
Secretario Académico de la Facultad. quedan encargados de dar cumplimiento a la presente

Resolucion.
REGISTRESE, COMUNIQUESE Y CUMPLASE.
s MIVERSIDAD ANDINA
DISTRIBUCION ZS0TEN. NESTOR CACERES VELASQUEZ
Interesado{01) G R TGN
Asesor (01)
FCCF (01)
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RESUMEN

El objetivo del presente trabajo de investigacion es Determinar la influencia del
clima laboral en el desempefio del personal administrativo del Programa
Regional de Riego y Drenaje Puno 2022, la investigacion para este estudio tiene
un disefio no experimental y un nivel de investigacion Explicativo - Causal.
Empleandose los métodos Analitico y Deductivo, basados en la técnica de la
encuesta. La poblacién estuvo conformada por 57 trabajadores y como muestra
comprendio al tipo de muestra censal, es decir, se tuvo en cuenta la totalidad de
servidores considerados en la poblacién. Nuestra principal conclusion fue: Existe
incidencia entre Gestion de Riesgos y las Contrataciones Directas, lo que fue
demostrado por la correlacion rho de Pearson con una correlacion alta con un r
= 0.692, y un valor sig. de 0,000, Por lo tanto, el nivel de error establecido es
inferior a 0,05, lo que quiere decir que, el clima laboral influye significativamente
en el desempefio del personal administrativo del Programa Regional de Riego y

Drenaje Puno 2022.

Palabras Clave: Clima Laboral, Desempeiio de Funciones, Personal

Administrativo
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ABSTRACT

The aim of this research work is to determine the influence of the work climate on
the performance of administrative staff of the Regional Irrigation and Drainage
Program Puno 2022, the research for this study has a non-experimental design
and a level of research Explanatory - Causal. Using the Analytical and Deductive
methods, based on the survey technique. The population consisted of 57 workers
of the Regional Program of Irrigation and Drainage — Puno of the year 2022 and
the sample included the type of census sample, that is, the totality of servers
considered in the population was taken into account. Our main conclusion was:
There is an incidence between Risk Management and Direct Hiring, which was
demonstrated by Pearson's rho correlation with a high correlation with r = 0.692,
and a sig. value of 0.000. Therefore, the established level of error is less than
0.05, which means that the work climate significantly influences the performance
of the administrative staff of the Regional Irrigation and Drainage Program Puno

2022.

Keywords: Work Climate, Performance of Functions, Administrative Personnel
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INTRODUCCION

Este trabajo de investigacion, tiene como finalidad ayudar a optimizar el
rendimiento de los trabajadores en todas las areas u oficinas del PRORRIDRE —
Puno.

Planteandose el siguiente problema: ¢(Cdmo influye el clima laboral en el
desempeiio del personal administrativo del Programa Regional de Riego y
Drenaje Puno 20227, teniendo como objetivo general: Determinar la influencia
del clima laboral en el desempefio del personal administrativo del Programa
Regional de Riego y Drenaje Puno 2022, como primer objetivo especifico
Analizar de qué manera el clima laboral incide en el desempefio del personal
administrativo en el Programa Regional de Riego y Drenaje Puno 2022 y como
segundo objetivo especifico: Determinar como repercute la satisfaccion laboral
en el desempefio de funciones del personal administrativo en el Programa
Regional de Riego y Drenaje Puno 2022. Los capitulos siguientes conforman la
estructura de este trabajo de investigacion:

Capitulo I, Se expone la situacion problematica, su planteamiento, objetivos,
hipétesis y variables.

Capitulo I, Se presenta la fundamentacion teérica, haciendo hincapié en los
antecedentes histéricos de la investigacion. EI marco teérico y su encuadre
conceptual para el trabajo; asi como la formulacién de la hipotesis y variables.
Capitulo Ill, Describe la metodologia de la investigacion. El disefio del estudio,
los métodos y técnicas utilizados para el andlisis de datos, la operacionalizacion
de las variables y la poblacién de estudio constituyen su fundamento.

Capitulo IV, Se presenta la discusion, los resultados, las recomendaciones, la

bibliografia y Anexos.
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CAPITULO |

ASPECTOS GENERALES

1.1 EXPOSICION DE LA SITUACION PROBLEMATICA

El desarrollo del siguiente estudio fue desarrollado, con la intencion de
determinar si en el PRORRIDRE Puno, hay problemas en determinados ambitos
administrativos como consecuencia de una gestion inadecuada, con relacion a
la comunicacion de los gestores con cabezas de area y personales, ya que, en
muchos casos, se utiliza el proceso de enviar comunicados a través de los
asistentes y secretarias. También se observé la obediencia del programa laboral
por parte de los recursos humanos, Si muestran mayor dedicacion a apoyar otros
campos. La falta de empatia entre los trabajadores contratados y nombrados es
otro problema muy comun, viéndose con frecuencia un ambiente de celo
profesional y un entorno competitivo entre ellos. La desigual distribucion del
trabajo entre empleados contratados y nombrados, provoca insatisfaccion entre

los comparieros.
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1.2 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
1.2.1 Problema General
¢, Como influye el clima laboral en el desemperio del personal administrativo

del Programa Regional de Riego y Drenaje Puno 20227

1.2.2Problemas Especificos
- ¢ De qué manera la responsabilidad influye en el desempefio del personal
administrativo en el Programa Regional de Riego y Drenaje Puno 20227
- ¢CoOmo influye el trabajo en equipo en el desempefio del personal

administrativo en el Programa Regional de Riego y Drenaje Puno 20227

1.3 JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION

Los pilares fundamentales son un individuo motivado personalmente y el
trabajo en equipo. La calidad del trato recibido en las interacciones personales
con ejecutivos o funcionarios, asi como la demostracion diaria de confianza,
respeto y consideracion por parte de sus supervisores, es la esencia de una
fuerza de trabajo motivada. Entre los factores importantes se incluye el entorno
del lugar de trabajo y como afecta al rendimiento de cada persona en el trabajo.

En tal sentido, el objetivo de este estudio es ofrecer ayuda para mejorar el
rendimiento de los trabajadores en todas las areas u oficinas de PRORRIDRE-
Puno.

Ademas, esta investigacion ayudara a afadir al estudio actual conceptos
tedricos sobre el entorno profesional y rendimiento del personal administrativo.
Por lo tanto, es importante es que contribuira a futuros estudios relacionados con

organizaciones privadas y publicas.
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1.4 OBJETIVO
1.4.1 Objetivo general
Determinar la influencia del clima laboral en el desempefio del personal

administrativo del Programa Regional de Riego y Drenaje Puno 2022.

1.4.2 Objetivos especificos
- Analizar de qué manera la responsabilidad influye en el desempefio del
personal administrativo en el Programa Regional de Riego y Drenaje Puno
2022.
- Determinar como influye el trabajo en equipo en el desempefio del personal

administrativo en el Programa Regional de Riego y Drenaje Puno 2022.

1.5 HIPOTESIS
1.5.1Hipo6tesis general
El clima laboral influye significativamente en el desempefio del personal

administrativo del Programa Regional de Riego y Drenaje Puno 2022

1.5.2 Hipoétesis especificas
- La responsabilidad influye directamente en el desempefio del personal
administrativo en el Programa Regional de Riego y Drenaje Puno 2022.
- El trabajo en equipo influye de manera directa en el desempefio del
personal administrativo en el Programa Regional de Riego y Drenaje Puno

2022.
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1.6 VARIABLES
1.6.1Variable Independiente

Clima Laboral

1.6.2Variable Dependiente

Desempefio del personal
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1.7 OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES

Iniciativa de responsabilidades

Normas y Reglas

Variable Responsabilidad Recompensa

Independiente:

Clima Laboral Cooperacion
cumplimiento de objetivos

Comunicacion
Trabajo en equipo

Condiciones laborales

Coordinacion

Variable
dependiente: Satisfaccion Horario laboral
laboral
Desempefio del
personal Cumplimiento de objetivos

Capacidades

Produccién

Calidad de Calidad de trabajo

Servicio

Nota. Elaborado por la ejecutora

OFICINA DE |NVEST|GAC|GN http:/repositorio.uancv.edu. pe/

Tesis Publicada con autorizacion del autor




VICERRECTORADO DE

TESIS UANCV \3) | INVESTIGACION

"OFICINA DE INVESTIGACION"

CAPITULO Il

MARCO TEORICO

2.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION
2.1.1 Antecedentes internacionales

Ayala (2021), Durante su estudio concluye: Es posible concluir existe una
relacion directa y significativa tras analizar detenidamente las conclusiones de la
investigacion, entre la variable clima organizativo (autorrealizacion, implicacién
de los trabajadores, ondiciones, comunicacion y supervision) y El rendimiento
laboral del trabajador administrativo, lo que comprueba la hipotesis principal del
estudio, y es posible aseverar que el rendimiento profesional del trabajador, es
mas significativo cuando existe un clima organizativo adecuado dentro de estos
procesos.

En la dimensién autorrealizacién, se descubre que hay una relacion directa
y demostrativa con el nivel de rendimiento del personal administrativo. En
consecuencia, el nivel de rendimiento laboral de los empleados publicos
aumentara a medida que aumente el nivel de autorrealizacion de una institucion,
Dicho de otro modo, la autorrealizacion fomenta el trabajo en equipo para
conseguir metas y objetivos claramente definidos, y permite autorizar

adecuadamente el desarrollo profesional dentro de la organizacion. Ademas, al
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maximizar el uso de los recursos, la organizacion en su conjunto permite un

mayor crecimiento institucional.

En cuanto a como afecta el clima organizacional al compromiso del
personal administrativo se ha descubierto que hay relacion directa entre el
rendimiento laboral y el rendimiento del personal administrativo. Esto implica que
a medida que aumenta el clima organizativo para el compromiso de los
empleados, también aumenta el rendimiento del personal administrativo, es
decir, tiene tareas y actividades que considera necesario realizar para cumplir la
mision de la institucién y, de este modo, mantener la armonia en las actividades

cotidianas.

Cuando se trata de la supervision dentro de la variable de clima
organizacional, Se ha demostrado que hay correlacion directa y positiva con el
rendimiento laboral y el personal administrativo, lo que significa que la
productividad se vera reflejada mientras exista una supervisién adecuada dentro
de la institucion mayor, es decir, mientras exista un seguimiento continuo de la
realizacion de tareas y procedimientos que permitan a la institucién crecer de

forma organizada y maximizar los recursos publicos.

Saavedra (2021), en su investigacion “El entorno de trabajo y su impacto
en el rendimiento profesional de los empleados publicos que trabajan para el
Registro Nacional del Estado de la Union”, concluye: Existen factores
importantes que afectan al aumento de la productividad en el trabajo, entre los
gue se encuentran: El entorno fisico, que puede definirse como el espacio interno
0 externo, las caracteristicas organizativas como el tamafo, el entorno social,

que se define como la gestion de conflictos, el trabajo en cooperacion y la
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comunicacion, y las caracteristicas individuales de cada empleado que van
desde las aptitudes hasta las motivaciones para poder gestionar de la mejor
manera posible las relaciones con los clientes internos y/o externos, Del mismo
modo, el comportamiento organizativo destaca cuando estan presentes

elementos clave como la productividad, la satisfaccion y la eficiencia.

La politica desempeiia un papel directo en el clima laboral debido a la
polarizacion y los conflictos de intereses que se derivan de no tener en cuenta la
igualdad de trato de los empleados que llevan tiempo trabajando en la

organizacion.

Otro factor que afecta al proceso es el tipo de vinculacion, ya que la
mayoria de los servidores son temporales, free-lance y supernumerarios. Esto
crea una rotacién en la fuerza de trabajo, lo que tiene un impacto en los procesos,

ya que requiere el reciclaje de nuevos empleados.

En Colombia, el seguimiento del clima laboral ha dejado de ser una mera
formalidad que obliga a las organizaciones a acatar las recomendaciones
formuladas por organizaciones como el DAFP, aunque sigue siendo posible que
profesionales independientes realicen evaluaciones objetivas y subjetivas y
recomienden medidas adecuadas. La iniciativa y las decisiones para abordar
estas cuestiones se determinan en gran medida a nivel ejecutivo, es decir, una
cuestion politica en la que las soluciones se basan en intereses personales y

especificos para beneficiar a una minoria.

Cerda y Parada (2018), en su indagacion “Compromiso y ambiente de
trabajo implantados en Coopelan Ltd.”, concluye: Podemos llegar a la conclusion

de que Los elementos que influyen en el entorno de trabajo no influyen en los
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niveles de engagement de los empleados de Coopelan Ltd. Son independientes
en el sentido de que un empleado puede estar contratado incluso en condiciones
laborales desfavorables, ya que ninguna de ellas afecta a la otra. Son
independientes en el sentido de que ninguna afecta a la otra, por lo que un
empleado comprometido A pesar de un entorno de trabajo negativo a su
alrededor. Por eso, estar comprometido es una afeccion personal. que suele
notarse mientras un trabajador expresa felicidad o satisfaccién con las labores

diarias que efectua.

Segun un estudio, la Empresa Coopelan Ltd. debe elevar
significativamente sus niveles de clima laboral, sobre todo en el caso de las
empleadas y en el area administrativa. La incitacion, la identidad, el calor y la

organizacion son los peores aspectos del clima laboral.

Segun la encuesta utilizada, los empleados muestran niveles medios de
entusiasmo, dedicacién y absorcidon en lo que se refiere al compromiso. Si
observamos que la dimension vigor tiene una puntuacion del 75,17%, esto
significa que los empleados muestran altos niveles de vitalidad, vigor y
entusiasmo por su trabajo. Sin embargo, los empleados mas jovenes o los que

acaban de empezar a trabajar en la empresa podrian mejorar.

Después de aplicar el plan de mejora durante un afo, se aconseja realizar

otra indagacion sobre el clima laboral para determinar el alcance de la mejora.

2.1.2 Antecedentes Nacionales
Almonacid (2021), en su indagacion concluye: Se determind que eficacia

del personal administrativo esta influido por el clima profesional. Se destaco el
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coeficiente de correlacion, que fue de 0,897%, ya que mostraba una fuerte
correlacion e influencia directa entre las dos variables. Asimismo, el valor de R 2
fue de 0,804, lo que indica una fuerte influencia de la variable independiente

sobre la variable dependiente.

Se determind que el trabajo en cooperacion del personal administrativo
estéa influido por el clima laboral. El coeficiente de correlacion indica si existe una
correlacion significativa, directa y al mismo tiempo muy alto en el entorno de
trabajo y el grado de trabajo en cooperacion, fue de 0,812, en el que se hace
hincapié. Ademas, el valor R 2 fue de 0,659, lo que indica una influencia
significativa de la variable independiente en la dimension del trabajo en

cooperacion.

Ruiz (2021), en su indagacién, concluye: Dado que la b de Kendall Tau
Adopta un valor de p = 0,0050,05 y como resultado, a este nivel de significacion,
existe correlacion entre el clima laboral y el rendimiento en su espacio de
competencia. No existe relacion entre las dimensiones y el clima laboral de corte
de la variable rendimiento ya que la b de Kendall Tau es p = 0,097 > 0,05. Esto
sugiere que el método sugerido por Usar para calcular el rendimiento a través
del desempefio de los objetivos del POI no apropiado para el uso del presente

estudio como predictor del rendimiento en el lugar de trabajo.

El clima laboral en el Hospital Heysen tiene un nivel por encima del
admisible ya que el 69,6% de los empleados lo consideran positivo; el 5,1% lo
consideran extremadamente propicio; y el 25,3% lo consideran en un nivel
medio. No hay empleados que lo consideren desfavorable o extremadamente

desfavorable.
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Los grupos lograron un avance medio del 97% en cuanto a su rendimiento
operativo dentro del Hospital Heysen, lo que se considera un nivel alto. En cuanto
a las metas individuales, se aprecia que el nivel excelente recibe una puntuacion
de 44%, seguido del insuficiente con 28%, medio con 15%, mejor con 10% y
sobresaliente con 3%. Sin entrar en grandes detalles, esta apreciacion sélo nos
admite determinar si en el Hospital Heysen se estan efectuando los objetivos
establecidos en el POI, como sugiere Servir, y si ello se debe o0 no a que el
empleado posee las competencias necesarias para desempefiar su trabajo. En
cuanto al rendimiento de la plantilla en el @ambito de las competitividades, los
personales indican un alto nivel (86,1%) y un valor del 13,9%; las la inteligencia
y las aptitudes técnicas demuestran niveles satisfactorios, mientras que las

idoneidades de actuacion deben mejorarse.

Huaripoma y Rosado (2018), en su averiguacion, concluye: Cuanto mas
favorablemente perciban los trabajadores su entorno de trabajo, mejor sera el
rendimiento laboral; dicho de otro modo, mientras la organizacion reconoce
oportunidades para el crecimiento y la promocion de los empleados, junto con
asistencia y orientacion sobre los resultados, un sistema de informacién
integrado y una compensacién acorde con las tareas realizadas en la
organizacién y acorde con el mercado laboral del momento, Como resultado, el
nivel de trabajo y las relaciones interpersonales y los esfuerzos de cooperaciéon
de los empleados mejoraran. en el cumplimiento de logros y objetivos se
demostrara por parte de los empleados. La relacién hipotetizada se ha puesto a

prueba y es sélida.

Como resultado, se mostré que la percepcion de las conformidades de

ascenso dentro de la institucién, como los cursos financiados por la institucion y
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los aumentos salariales, asi como las tareas que desempefia cada empleado,
son cruciales para el trabajo en cooperacion porque permiten el crecimiento y
desarrollo de los empleados en el ente. Se acepto la hipotesis y se obtuvo una

relacion elevada. Se ha comprobado la hipoétesis, y la relacion es alta.

La implicacién en el lugar de trabajo tiene una relacion significativa con la
organizacion de los trabajadores. Los resultados mostraron lo vital que es
identificarse con los valores y la dedicacion de la organizacion con la
consecuciéon de obijetivos tanto individuales como de grupo para el crecimiento
de la organizacion, lo que repercute favorablemente en el desarrollo de la
organizacion. Se verifico la hipotesis y se descubrié una alta correlacion. Se

comprobd la relacion hipotetizada, y es fuerte.

Relacion entre las relaciones interpersonales y la comunicacion de los
comparieros de trabajo es significativa. Los resultados mostraron que una buena
comunicacion interna entre los empleados fomenta la amistad y, al mismo
tiempo, propicia un bienestar emocional positivo dentro de la organizacion, lo
gue repercute positivamente en el servicio al cliente que prestan los empleados.

Se comprobd la hipétesis, o que condujo a una relacion alta.

2.1.3 Antecedentes Locales

Jimenez (2022), en su indagacion concluye: A partir de los resultados, se
pudo observar que los factores externos incluyen las recompensas y/o el
reconocimiento, la remuneracion, el equipamiento, los recursos materiales y las
competencias. entre los que mas influyen en el rendimiento de los trabajadores:

el reconocimiento, los incentivos y/o las competencias. Segun los resultados
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relativos a la formacién recibida en el ultimo afio el 64,0% de los trabajadores
indica haber recibido entre 0 y 1 formacion en el ultimo afio; Subsecuentemente,
se determina que la mayoria de los trabajadores no recibieron capacitaciones,
eso que resulta en una desmotivacion en ella, que conduce a la realizacion de
tareas de forma desorganizada y a un bajo rendimiento laboral, ya que no esta
al dia en asuntos de importancia significativa. Del mismo modo, otro de los
elementos externos con mayor incidencia en el rendimiento de los trabajadores
son los incentivos y/o reconocimientos, se concluye que el 40,0% de los
trabajadores afirma no haber recibido nunca reconocimiento o incentivos. Esto
hace que los trabajadores se sientan desmotivados, ya que perciben un trato
desigual por parte de sus comparfieros, lo que provoca que muestren

insatisfaccion, acoso y desmotivacion en el trabajo.

Se determina que el rendimiento laboral se ve significativamente afectado
por la motivacion intrinseca. Segun los resultados, se puede concluir que entre
los factores intrinsecos se encuentran la motivacion del trabajador durante la
tarea y el cumplimiento de las expectativas personales, asi como la adquisicion
de conocimientos a través de un nivel de especializacion en temas relacionados
con las tareas de los trabajadores, la capacidad de trabajo, la creacion de
acciones y la optimizacion de recursos. Entre ellos, las expectativas personales
son el aspecto intrinseco que mas influye en el rendimiento laboral. El 54,0% de
los trabajadores declaran que su horario de trabajo habitual les impide cumplir
sus perspectivas propias; En este sentido, los empleados tienen perspectivas
personales que incluyen seguir una carrera profesional, convertirse en lideres,

tener tiempo libre para pasar con sus familias y ser reconocidos por la sociedad
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por su trabajo. Sin embargo, nada de lo que hacen les ayuda a cumplir esas

expectativas.

Asimismo; la Municipalidad de el Collao no dispone de politicas para
aumentar la productividad de los trabajadores en el trabajo. Entonces segun se
propuso una directiva como tercer objetivo especifico, basada en los resultados
de la investigacion; A continuacion, se observo que el 40,0% de los trabajadores
afirmaban no haber recibido ningun aliciente o reconocimiento y que deberian
haber recibido estos incentivos en funcion de los logros alcanzados; En cuanto
a la formacién, el 26,0% de los trabajadores indica que la organizacion
necesitaria mejorar la formacion, No obstante, se proporciona de forma
adecuada, comprensible y practica; en cuanto a las herramientas y recursos de
los cuadros 10 y 15, el 48,0% de los trabajadores afirman que sélo
ocasionalmente tienen acceso a herramientas y recursos materiales, A veces,
cuando un area carece de recursos, la gente tiende a buscar apoyo en la otra;
En cuanto a las relaciones laborales sobre la relacion entre el empleado, su
supervisor inmediato y sus compafieros de trabajo, el 54,0% de los empleados
afirmé tener una buena relacién con su supervisor inmediato; sin embargo, el
36,0% de los empleados afirmé tener una relacién regular con su supervisor
inmediato, Una buena comunicacion entre el supervisor y el trabajador es
esencial para un rendimiento laboral 6ptimo; sin embargo, el 46% de los
trabajadores no estan satisfechos con su remuneracion actual. En términos de
cumplimiento de obligaciones, 42,0% de los trabajadores mencionan que con
regularidad se observa que los trabajadores realizan actividades o labores
frecuentemente con eficiencia y calidad insuficientes; en cuanto al compromiso

y la disposicion, asi lo indican, en cuanto al estandar de comprensién con la

OFICINA DE |NVEST|GAC|ON http:/repositorio.uancv.edu. pe/

Tesis Publicada con autorizacion del autor




VICERRECTORADO DE

)
TESIS UANCV \2/ | INVESTIGACION

"OFICINA DE INVESTIGACION"

organizacion, el 42,0% de los empleados consideraron que es normal. Se
observa que, la gran mayoria de los trabajadores no muestran un alto nivel de
dedicacion y voluntad hacia la organizacion, el 52,0% de los trabajadores

indicaron que es regular.

Luque (2022), en su investigacion concluye: Como demuestran las
conclusiones de este estudio, la correlacion entre clima organizativo y
satisfaccion laboral (Rho de Spearman) es de 0,707, La satisfaccion en el trabajo
tiene una fuerte correlacion positiva con el clima organizativo, que es

significativa.

La investigacion mostré que el tamafio de la organizacién afecta de
manera significativa el grado de satisfaccion de los empleados de la empresa
Municipal de Servicios de Salud de Puno. La prueba Rho de Spearman para esta
relacion mostrd una correlacion positiva significativa entre estas dos variables de
0,560, lo que muestra que el clima organizacional posee un impacto positivo en

la satisfaccion laboral.

Quispe (2020), en su investigacion, concluye: Tras examinar las Tablas y
Figuras, se determina que el 55% del personal administrativo que trabaja para la
organizaciéon percibe favorablemente el clima laboral, mientras que el 45% lo
percibe negativamente. En consecuencia, los resultados reflejan que el 56% de
los empleados percibe el clima laboral favorablemente, el 11% lo percibe regular

y el 33% lo percibe insuficientemente.

Como resultado, se determind que el PRORRIDRE tiene problemas y
deficiencias en relacion con el entorno de trabajo. Especificamente, se encontrd

gue la organizacion trabaja de manera ineficiente, sin un plan, y no reconoce el
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buen rendimiento de sus empleados ni les otorga recompensas que sean justas.
También se constatd que no hay proporcionalidad en el trabajo que se realiza, la
retribucién que se percibe no se corresponde con el trabajo que se realiza y no
hay una colaboracion continua entre los empleados durante el tiempo que se
trabaja alli, los directivos no aportan ni de lejos lo que se espera para el avance
del trabajo, no se debate ni se desarrollan los beneficios de los empleados y, por
altimo, este no es el entorno motivacional adecuado, lo que impide el tipo de
trabajo en cooperacion que deberia existir. En consecuencia, creo que la
realizacion de funciones personales no siempre va todo lo bien que uno desearia,

como demuestran los trabajos de investigacion de las tablas 7 y 14.

Segun el andlisis de las Tablas y Figuras, el personal administrativo del
PRORRIDRE Puno esta en general satisfecho con su trabajo; sin embargo, un
namero considerable de trabajadores no esta satisfecho con sus circunstancias
relacionadas con el trabajo, como la temperatura, la tecnologia y el nivel de ruido.
Son significativas la insatisfaccion con el reconocimiento de su duro trabajo, el
descontento en el lugar de trabajo con el superior inmediato, cierto grado de
descontento con la responsabilidad asignada, pero no la insatisfaccion general
con el liderazgo de la institucion, y la incertidumbre de los trabajadores con
respecto a las sugerencias hechas a la organizacion y, por ultimo, la falta de
cumplimiento por parte de los trabajadores del horario de trabajo. Con un 57%
de satisfechos y un 43% de insatisfechos, la actuacion del personal
administrativo fue 6ptima en el 57% de los casos, regular en el 15% e inadecuada

en el 28%, como muestran las tablas 29 y 38.

De acuerdo con los resultados del analisis general, se puede afirmar que

el rendimiento del personal administrativo se ve directamente afectado por el
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clima laboral, como se observa en las Tablas 2 a 38 y Figuras 1 a 33,
anteriormente mencionadas. La conclusion a la que se llega en este punto es
gue el ambiente de trabajo tiene un impacto significativo en el rendimiento de las

personas en su trabajo y en su contribucion a los objetivos de la institucion.

2.2  MARCO TEORICO
2.2.1 Clima Laboral

Segun Pefia (2018), Se conoce como lugar de trabajo la complacencia de
los empleados y la productividad resultan del entorno fisico y humano en el que
se desarrolla el trabajo cotidiano. Tiene que ver con el "saber hacer" de la
direccién, con como actuan y se relacionan las personas entre si y con la
empresa, cOmo interactlan con las herramientas que utilizan y como llevan a
cabo sus tareas individuales. La alta direccién proporciona o no el entorno
necesario para un ambiente de trabajo productivo en funcién de su cultura y sus
sistemas de gestion. La mejora del clima laboral mediante el uso de técnicas
precisas es una funcién del talento humano y forma parte de las politicas de
personal. El término "clima organizativo" se refiere al ambiente creado por los
sentimientos de los individuos que componen un equipo u organizacion y tiene
que ver con la motivacion de los empleados. Se habla tanto de la parte fisica
como de la emocional.
e Métodos de Medicién del Clima Laboral
Segun Lugue (2001), sefiala que, Las herramientas de que disponemos
consisten principalmente en preguntas estructuradas relacionadas con la
percepcion que pueden identificarse por su longitud y contenido, la poblacion

gue se tiene en cuenta, la cantidad, validez y fiabilidad de las dimensiones y
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escalas. Los objetivos de cada método de medicina son derivados de una
combinacion de ambas categorias de objetivos, o de parte la naturaleza subjetiva

y parte la objetiva.

Las herramientas de medicidon incluyen cinco elementos del clima

organizativo:

1. Autonomiaindividual: Libertad para que cada persona se autoevalle

por su trabajo.

2. Estructura: El superior divulgara plenamente los métodos y objetivos
a su equipo de empleados una vez que se hayan desarrollado y

establecido claramente.

3. Sistema general de recompensa Yy retribucién: La préactica
establecida que se pone en practica y tiene una relacién clara y directa

con el resultado producido.

4. Atencion - apoyo - interés - calor: Como tratan los superiores a sus

inferiores en sus relaciones interpersonales.

5. Capacidad para colaborar y resolver conflictos: Dentro del
departamento del grupo de trabajo u oficina, especialmente entre

compaferos, superiores y subordinados.

e Dimensiones del Clima Laboral

Segun Brunet (2011), afirma que es esencial asegurarse de que la herramienta
de medicién tenga al menos cuatro dimensiones para evaluar con precision el

clima de una organizacion:
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1. Autonomia individual. - Este aspecto engloba la responsabilidad de
cada individuo, su independencia y la rigidez de la organizacion. La
capacidad de cada persona para ser su propio patron es la caracteristica
fundamental de esta dimension.

2. Grado de estructura que impone el puesto. - Mide lo bien que los
superiores se comunican con los empleados y establecen las personas
y los procesos de trabajo.

3. Tipo de recompensa. - La atencion se centra en los aspectos
financieros y las oportunidades de promocion.

4. Consideracion, gratitud y apoyo: El estimulo y el apoyo que un
empleado subordinado recibe de su jefe es a lo que se refieren estos
términos.

Al abordar el estudio del clima laboral desde la representacion de sus
dimensiones nos viene a la mente el estudio de (Méndez, 2006), donde se

identifico el siguiente componente:

- Responsabilidad: Se habla de responsabilidad individual, independencia,
libertad e iniciativa en las disposiciones que se toman en el contexto de la
libertad de una persona en su empleo. participacion en el proceso de toma

de decisiones y orientacién sobre como cumplir las normas y reglamentos.

- Estructura y su influencia en el cargo desempefado: Se refiere a la
manera en que la junta directiva decide los objetivos politicos y el
procedimiento de la organizacion, asi como a las estrategias de
comunicacion que emplean para que los miembros obtengan informacion

sobre la organizacion en su conjunto.
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- Recompensas: Afecta al comportamiento de las personas al dirigir el trabajo
hacia la obtencion de metas y objetivos que permitan a las personas sentirse

satisfechas, asi como beneficios y distinciones.

- Cooperacion: Las personas que desempefian funciones de liderazgo y
ocupan posiciones jerarquicas por encima de sus subordinados les apoyan
en el rendimiento de sus funciones. Otras acciones sugeridas son las que
acrecientan el entusiasmo de los trabajadores por el reconocimiento y el

afecto.

- Comunicacion y desarrollo: Este punto de vista pone de relieve lo
importante que es contar con un grupo de trabajo cohesionado y unas
relaciones interpersonales de alta calidad desarrolladas en un entorno de
trabajo informal que permitan unas condiciones laborales propicias para
alcanzar los objetivos y recibir el reconocimiento de los superiores. Estas
condiciones de trabajo incluyen, entre otros, factores como la tolerancia, la

gestion eficaz de los conflictos y el universalismo.

2.2.1.1. Valores

Son el conjunto de normas que rigen a los colaboradores. Ambos colaboran
para alcanzar un mismo objetivo, ya sea en una institucion o en una
organizacion. Para que los valores organizativos sean eficaces, Los miembros
individuales del grupo deben actuar de acuerdo con sus propias creencias en
lugar de verse obligados a hacerlo, lo que significa que cada persona debe estar
convencida de que actuar de acuerdo con determinadas normas de conducta
sera ventajoso tanto para si misma como para el grupo en su conjunto. El

rendimiento del grupo se ve directamente afectado o favorecido por estos
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valores, ya que estan relacionados con la creacion de un entorno de trabajo sano
que permita un crecimiento profesional y saludable. Estos valores pretenden
inspirar a cada individuo a dar lo mejor de si mismo para que la empresa pueda
avanzar y desarrollarse como resultado. Una empresa que posee los valores
organizativos perfectos y los pone en practica dado que sus logros se basan en
principios Unicos y exclusivos, se transforma en una organizacion con un nivel
de competitividad dificil de igualar o superar, (Jiménez, 2008).
e Responsabilidad

Segun Camacho (2010), En el contexto de la responsabilidad ampliamente
compartida en la modernidad social, la administracion del trabajo se ha
convertido en algo esencial e ineludible en cualquier sociedad con
organizaciones, en la que la complejidad y la interdependencia de las mismas es
un factor clave, la gestion del trabajo emerge como un elemento esencial para
optimar la calidad de vida, la estabilidad econémica con desarrollo y para
solucionar los problemas mas complicados a las que la humanidad moderna se
enfrenta; En este sentido, en una relacion profesional, la responsabilidad social
surge como una herramienta que ayuda a las partes a reconocer la importancia
de los elementos que conducen a la responsabilidad compartida por si mismos,
tanto en esta relacion laboral a nivel individual como en otros escenarios

laborales de relacién grupal.

e Motivacién

Segun Gonzales (2002), EI comportamiento humano es un cumulo de
actividades mentales o fisicas que dan sentido a la existencia. Sabemos que
cada accion que realiza un ser humano en un momento dado tiene un propasito,

Dicho de otro modo, conduce a algun tipo de meta u objetivo. Sin embargo, ¢ qué
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fuerza impulsa al ser humano a la busqueda de objetivos? ElI hombre
experimenta varias necesidades que se convierten en motivos, ya sea
consciente o inconscientemente. Como resultado, todo el mundo tiene el deseo
de satisfacer sus necesidades, que constituyen el principal motor de la

motivacion.

e Comunicacion

Segun Ramos et al., (2017), Para vincular las necesidades e intereses de
la organizacion con los de sus empleados y la comunidad en general, la
comunicacion organizativa permite la circulacion de informacion dentro de la
organizacion. Esto, a su vez, permite comprender los recursos humanos y
evaluar su rendimiento y productividad mediante entrevistas y viajes a diversas
areas de trabajo. La consecucion efectiva de los objetivos de una organizacién
depende de una comunicacién eficaz dentro de la misma. Es una herramienta
que, utilizada conjuntamente, permite el crecimiento de sus miembros para que
puedan hacer frente a los retos y necesidades de un mundo cambiante. El
estudio de la comunicacion organizativa es cada vez mas demandado, ademas,
la experiencia sugiere que las organizaciones que lo llevan a cabo experimentan
un mayor crecimiento. Esto se debe a que se tienen en cuenta factores
complejos, sobre todo humanos, a la hora de establecer puentes entre el
comportamiento y los objetivos de la organizacion y sus politicas y metas, con el

fin de crear los lineamientos necesarios para el desarrollo de la organizacion.

e Estructura
Esta caracteristica citada por Stinger y Litwin (1968), Ademas de los
obstaculos y frustraciones a los que se enfrentan para alcanzar sus objetivos, se

refiere a como perciben los miembros de la organizacion los procesos de ésta
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(como el numero de normas, procedimientos y plazos). Algunos de estos factores
bien conocidos, como la burocracia y los procesos cerrados, tienen un impacto

directo en las acciones diarias cuando se comparan con entornos de "libertad”.

e Recompensa

Segun Stinger y Litwin (1968), Lo que se discute es la percepcion que
tienen los afiliados de la idoneidad de la retribucion percibida por el trabajo bien
hecho, el porcentaje de tiempo que una entidad utiliza recompensas en lugar de

castigos.

e Cooperacién

Segun Stinger y Litwin (1968), Se refiere a como sienten los empleados
del grupo; los directivos de la empresa y otros empleados comparten un espiritu
de ayuda. Se logran avances significativos en el apoyo mutuo, tanto en los

niveles superiores como en los inferiores.

e Comunicacion

Segun Martin (1999) Enviar y recibir mensajes es comunicarse. Se lleva
a cabo entre interlocutores para intercambiar respuestas bilaterales a mensajes,
y la relacion entre ambas partes desempefia un papel crucial e influye en la
armonia del lugar de trabajo. El autor subraya la importancia de una
comunicacién eficaz porque aumenta la eficiencia de las empresas. (Fichman,
2000) menciona cOmo es necesaria una comunicacion eficaz. Produce un
impacto positivo en las empresas, por lo que es esencial que el lider entienda
coémo hablar y escuchar sin dejar de prestar atencion y mostrar respeto a los

subordinados.
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2.2.2. Desempeiio del Personal

Segun Robbins (2004), El establecimiento de objetivos, que ayuda a la
persona a centrar sus esfuerzos en objetivos dificiles en lugar de faciles, lo que
activa el comportamiento y optima el rendimiento, complementa la nocion de que
uno de los principios clave de la psicologia del rendimiento es que los objetivos

deben ser especificos.

e Ventajas de evaluar el Desempefio

Segun Chiavenato (2001), Afirma que los programas de evaluacién del
rendimiento pueden aportar beneficios a corto, medio y largo plazo cuando estan
bien planificados, coordinados y desarrollados. El individuo, el directivo, la

organizacion y la comunidad suelen ser los grandes beneficiados.

e Beneficios parael jefe:

- Prometer medidas y estrategias enfocadas en aumentar el rendimiento de los
subordinados.

- Garantizar que sus subordinados dispongan de un sistema objetivo de
evaluacion del rendimiento y puedan utilizarlo para determinar su propio

rendimiento, debe comunicarse con ellos.

e Beneficios para el Subordinado:
- Conozca las reglas del juego o las cualidades de comportamiento profesional
gue la empresa mas valora en sus empleados.
- Saber lo que su jefe espera de ellos en términos de rendimiento, asi como sus
puntos fuertes y débiles a juicio del jefe.
- Reconocer qué acciones o medidas toma el jefe para mejorar el rendimiento

(programas de formacion, capacitacion, etc.), y qué acciones o medidas
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deberia tomar el jefe para subordinar directamente su propio rendimiento
(autocorreccion, mayor esmero), mayor atencion a la tarea que realiza, cursos
realizados por su cuenta, etc.), le ayudara a mejorar su rendimiento.

- Evaluar y revisar el propio autodesarrollo y autocontrol.

e Beneficios para la organizacion:

- Existe una evaluacion del potencial a corto, medio y largo plazo. Ademas, la
caracterizacion de la contribucion de cada empleado.

- Se puede identificar a los empleados que necesitan actualizarse o formarse
en areas especificas de su trabajo, y elegir a los que reunan las
cualificaciones necesarias para asumir esas responsabilidades.

- Puede afadir mas dinamismo a su politica de recursos humanos.

2.2.2.1. Comportamiento organizacional

Segun Chiavenato (2001), El estudio de la dinAmica y la marcha de las
organizaciones se conoce como comportamiento organizativo (CO). El
comportamiento organizativo define los fundamentos y las caracteristicas
generales de su funcionamiento porque cada individuo es unico. El rasgo
distintivo de las organizaciones es su disefio estructural, es decir, cada una de
ellas tiene una estructura organizativa que sirve de piedra angular para su
funcionamiento. Ademas, cada organizacién tiene su propia cultura, o conjunto
de creencias, ideales y comportamientos que definen su funcionamiento.
Analizar sus entornos externo e interno de una organizacion es el primer paso

para comprender su funcionamiento, o su disefio y cultura organizativos.
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e Cumplimiento de objetivos
El proceso de analisis periddico que se basa sobre mediciones objetivas permite
evaluar la eficacia con la cual los empleados desempefian las funciones dentro

de la organizacion, ya que se define como el cumplimiento.

Para Tugores y Carrasco (2007) Los objetivos incluyen los siguientes tipos:

- De desarrollo y operacionales: Los objetivos a largo plazo tienden a ser
mas amplios o cuantitativos, y se refieren a caracteristicas relacionadas con
la mejora, como la aplicacion de la direccién, la influencia, etc. Para corregir
0 mejorar los contextos actuales, los analisis a corto plazo se centran en
caracteristicas que tienden a ser mas precisas 0 cuantitativas en relacion
con la evolucion. Estilisticos: Son las representaciones cuantitativas de lo
gue es posible y como se desea conseguir.

- De rendimiento: Caracteristicas que cuantifican el ascenso y la perfeccién
de la organizacién en términos cuantitativos.

- Regulares o de rutina: Se trata de descripciones de los requisitos rutinarios,
los que se declaran necesarios para la supervivencia de cada entidad. Estos
requisitos rutinarios también pueden definirse con mas detalle, y con
frecuencia se mencionan en las descripciones de los puestos de trabajo para
destacar los procesos que conducen a la estabilidad dentro de la entidad.
Debido a su falta de especificidad, estas manifestaciones pueden ser
consideradas como objetivos y, sin embargo, son inapropiadas para la
gestion de la organizacion.

- De mejora e innovacion: Aceptar medidas para alcanzar estos objetivos es
muy diferente de tomar medidas que tienen mas probabilidades de resolver

los problemas.
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e Capacidades

Segun Ojeda y Hernandez (2012), Encontrar los elementos cruciales de los que
depende el nivel de productividad de una organizacion es una tarea de la maxima
importancia. Es importante sefialar que estos factores criticos se denominan
competencias. El objetivo de este articulo fue determinar el grado de mando de
las doce competencias laborales que componen el test Parry de evaluacion de
la eficacia general mediante la comparacion de los niveles de rendimiento de
ejecutivos y no ejecutivos, ademas de presentar el constructo de competencias
laborales adscrito al calificativo laboral por estar siendo discutido en este
contexto. Los resultados demuestran que el nivel organizativo afecta al
rendimiento de un trabajo especifico y, en consecuencia, al desarrollo y la
aplicacidon de un conjunto concreto de habilidades (competencias de la mano de
obra). En consecuencia, sus efectos van del individuo al grupo, del grupo a la

empresa y de la empresa al individuo.

2.2.2.2. Desempeiio de funciones

Para Robbins et al., (2013), Definir el rendimiento laboral en un proceso
para evaluar la eficacia de una organizacion (o de una persona, o de un proceso)
en la realizacién de sus actividades y objetivos. La mediciéon del rendimiento
laboral suele proporcionar una evaluacion a nivel organizativo de la consecucion

de los objetivos estratégicos a nivel individual.

e Desempefio del Trabajador

Dado que el rendimiento de los empleados es la piedra angular de la eficacia y
el éxito de una empresa, las empresas estan constantemente interesadas en
mejorar el rendimiento de sus empleados mediante programas de formacién y

desarrollo continuos. Recientemente, la direccién de la empresa se ha esforzado
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por maximizar sus recursos humanos con el fin de generar ventajas competitivas,

(Hernandez, 2014).

e Fases del Desempefio
Segun Chiavenato (2006), La mejor actuacion a la que dirigirse viene

determinada por:

- Conceptualizacion: Es la etapa en la que la empresa decide cual es la mejor
actuacion en la direccion en la que quiere avanzar.

- Desarrollo: Es en esta fase cuando la empresa evalla si el rendimiento real
estd cambiando en relacion con los niveles deseados. Para ello puede
utilizarse un sistema integrado de apoyo al rendimiento, que, como su nhombre
indica, unifica en un solo sistema todo lo que se hace en la empresa para
optimizar el rendimiento y demanda la participacion de todo el personal de la
empresa.

- Implementacién: Los métodos tradicionales implicaban mecanismos
informales para supervisar el rendimiento, entre otras cosas; en lugar de dejar
gue los empleados planificaran su propio ascenso, estos métodos dan a los
empleados el control directo del proceso. Esto se debe a que son ellos quienes
estdn mas motivados para desarrollar sus capacidades con el fin de progresar.

- Retroalimentacién: Es posible que el empleado comprenda durante todo el
proceso, asi como después de la evaluacion, qué areas necesita reforzar para
mejorar su rendimiento global para la empresa.

- Evaluacion: En esta fase se utilizan los indicadores de rendimiento de todas

las competiciones para valorar si se estan efectuando los objetivos.
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e Elementos que Influyen en el Desempefio Laboral

Para evaluar el rendimiento de las personas en su trabajo, varios autores han
descubierto diversas variables; es el caso de quienes afirman que factores como:
Las capacidades, la adaptabilidad, la comunicacién, la iniciativa, los
conocimientos, el trabajo en cooperacion, las normas de trabajo, el desarrollo del
talento y el objetivo de maximizar el rendimiento influyen directamente en la
forma en que completan las tareas los trabajadores fatigados, desmotivados,
sometidos a presion y que llegan a estarlo cuando ésta se acumulay les provoca
tensidn y tiene efectos negativos en sus emociones. Los procesos intelectuales
también influyen en el rendimiento de los trabajadores para la organizacion en

su conjunto (Ramirez, 2010).

- Iniciativa: La capacidad de iniciativa requiere una actitud proactiva; hay que
afrontar la realidad de frente y reunir el valor necesario para aceptar las
consecuencias de los propios actos. Ezequiel tiende a tomar la iniciativa, crear
oportunidades y mejorar los resultados sin necesidad de intervencion externa.

- Trabajo en equipo: Es una de las condiciones psicoldgicas del lugar de trabajo
gue tiene efectos mas positivos en los empleados, ya que permite el trabajo en
cooperacién, puede dar lugar a excelentes resultados porque suele sofocar el
entusiasmo y produce satisfaccion con las tareas asignadas.

- Planificacion: En numerosos ambitos de la vida, es una herramienta util.

e Conocimiento del trabajo
El conocimiento del lugar de trabajo se refiere a la capacidad de comprender un
conjunto de responsabilidades Unicas asociadas a un puesto de trabajo concreto,

asi como a la capacidad permanente de adaptarse a los cambios en las
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funciones del puesto. Una actividad de recursos humanos con enorme valor de
mercado es el conocimiento colectivo del trabajo realizado por los empleados de

una organizacion o empresa.

e Cooperacion

Segun Giraldo et al., (2013), Son los nuevos protagonistas y agentes
capaces de responder a los nuevos retos, ya que la organizacién es una
estructura dindmica en la que las personas participan, colaboran, son abiertas,
tienen una perspectiva global y no temen al cambio. Como resultado de esta
nueva dindmica, se crea una nueva organizacion en la que pueden participar
agentes hasta ahora desconocidos. Esta organizacion tendra que aprender a
reinventarse continuamente para seguir el ritmo de estos cambios. Y donde el
éxito de la empresa, su fuerza y su tenacidad no residen en sus fuentes de
produccién, sino en el conocimiento, el talento y las habilidades de sus
empleados que actian en colaboracion, adaptados a las nuevas tecnologias y

sin miedo a lo desconocido e inesperado.

e Produccion

Para transformar recursos o herramientas en bienes o0 servicios; para
alcanzar sus metas y objetivos, las personas se organizan en sistemas de
transformaciéon. Por lo tanto, el principio rector de todas las sociedades es
satisfacer necesidades o alcanzar metas porque los hombres y mujeres que las
componen tienen necesidades y buscan satisfacerlas mediante actos sociales
de cooperacion y participacion en los que comparten metas o0 un conjunto de

valores, (Parra, 1998).
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En una organizacion, las personas se comportan tanto individual como
colectivamente, lo que conduce a resultados tanto individuales como colectivos.
En consecuencia, tanto los individuos como las organizaciones dependen unos
de otros para funcionar y producir los resultados deseados. Los individuos

necesitan a las organizaciones para satisfacer sus necesidades.

Por lo tanto, las necesidades y deseos de los individuos, asi como los de
los grupos, deben equilibrarse con las necesidades y expectativas de la
organizacion para que ésta funcione eficazmente. Para lograr la colaboracion
necesaria, esto se consigue coordinando tanto a los individuos como a los

grupos, (Murillo, Calderén & Torres, 2003.

e (Calidad de servicio

Segun Cardoso (2021), Este grupo de métodos e iniciativas pretende
mejorar el servicio al cliente y las relaciones cliente-proveedor y las marcas.
Construir relaciones positivas y crear un entorno acogedor y servicial es clave
para prestar este apoyo, ya que garantiza que los clientes se vayan con una

impresion positiva.

El cliente estara satisfecho con la asistencia y volvera con mas frecuencia
si recibe calidad en su transaccion. Al permitir determinar cuando los clientes
necesitan mas asistencia, ofrecer un servicio de alta calidad también facilita la

correccion de errores.
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2.3 MARCO CONCEPTUAL
Actitud: Positividad o negatividad hacia una experiencia propuesta; es la
experiencia la que hace gue uno sea mas propenso a reaccionar
negativamente o0 a aprender a reaccionar negativamente ante cualquier
cosa (Mendez, 2006)
Calidad: Reconocer, atender, satisfacer y superar las necesidades, deseos
y expectativas del cliente de forma sistematica es una definicion de calidad.
(Chiavenato, 2001)
Calidad laboral: Contexto en el trabajo en la que uno se beneficia de un
buen salario, incentivos y un trabajo que es interesante y que
potencialmente conduce a la promocién profesional (Chiavenato, 2001)
Clima laboral: El conjunto de atributos, atributos o propiedades de un
entorno de trabajo que son percibidas, sentencian o experimentan por los
individuos que conforman la organizacion empresarial y que se reflejan en
el comportamiento se conoce.
Desempefio laboral: Cuando un trabajador desempefia las funciones y
tareas clave que requiere su puesto en un entorno de trabajo Unico, esta
demostrando su rendimiento laboral y actuando de un modo que demuestra
su idoneidad.
Equipo: Esta formado por un nimero determinado de personas que se han
reunido para trabajar juntos para completar un proyecto comun. Se
esfuerza por alcanzar una culminacion comun adhiriéndose a una
inspiracion (Chiavenato, 1999)
Estrés: Es el equilibrio entre los recursos del sujeto y las exigencias del

entorno.
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Personal: Consiste en un grupo de individuos que pertenecen a un
determinado grupo social, corporacion o dependencia (Chiavenato, 2001)
Recompensas: Son las recompensas, pagos u honores que alguien cree
merecer por hacer algo que merece la pena, (Chiavenato, 2001)
Relaciones interpersonales: Es el intercambio directo de informacién y
sentimientos entre personas, tanto verbal como no verbal. Los procesos de
instruccion, inspiracion y guia (orientacion) también se incluyen en la
comunicacion interpersonal, (Mendez, 2006)

Satisfaccion laboral: La actitud del empleado sobre su propio trabajo, asi
como su forma de actuar en relacion con factores como las oportunidades
de crecimiento personal, los beneficios de su trabajo y su salario, las
politicas administrativas, sus relaciones con los compafieros de trabajo y
sus relaciones con la autoridad.

Trabajo en equipo: Cuando un grupo de personas trabaja bajo la direccion
de un lider de forma coordinada para promover el bien comun, se entiende

gue existe colaboracién en sus multiples formas.
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CAPITULO 1lI

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1 TIPO DE INVESTIGACION

Comprende la investigacion Bésica, segun Behar (2008) Ademas, recibe el
titulo de investigacién pura, tedrica, dogmética y basica. Se identifica por formar
parte dentro de un marco tedrico; para avanzar en el conocimiento cientifico o
filosofico, su propdsito consiste en formular teorias nuevas o alterar las

existentes, pero sin compararlos con ningun elemento practico (p. 19).

3.2 DISENO DE INVESTIGACION

El disefio no es experimental, ya que el estudio se llevd a cabo sin
manipulacion o control deliberados de variables, y porque se observaron
situaciones que ya estaban presentes y que no fueron provocadas a propdsito
por la investigacion.

Por otro lado, el disefio que se utilizé entra dentro de la categoria
transeccional o transversal correlacional-causal porque los datos se recogieron
en una unica instancia, es decir, en un Unico marco temporal y las relaciones
entre las variables se describieron en un momento concreto en términos de sus

relaciones de causa y efecto (Hernandez, 2014).
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3.3 NIVEL DE INVESTIGACION
3.3.1 Investigacién descriptivo

Segun Salinas y Cardenas (2009). Trata de comprender "quién", "dénde",
"cuando”, "como” y "por qué" en relacion con el objeto de estudio. Se centra
sobre todo en describir o evaluar varios componentes, dimensiones o0 aspectos
del fendbmeno investigado, citado en Hernandez, Fernandez y Baptista (1991).
Esta clase de estudios pretende aislar un grupo de variables y medirlas de forma
independiente con objetivos descriptivos. Dado que es esencial problematizar

adecuadamente la hipoétesis de investigacion, es crucial que el investigador

tenga un conocimiento sustancial del tema del estudio.

3.4 METODOS DE INVETIGACION
3.4.1 Meétodo Analitico

Segun Martinez (2012) implica desmontar un fenbmeno para examinar
cada una de sus partes constituyentes y anotar secuencialmente sus causas y
efectos. El objetivo es comprender el nucleo del objeto de estudio, lo que
requiere conocer todas las partes que lo componen. Esto nos ayuda a

comprender, describir y explicar el objeto de estudio con mayor claridad (p. 89).

3.4.2 Meétodo Deductivo
Segun Neill y Cortéz (2018) “El fundamento reside en el razonamiento que
permite a los jueces tomar decisiones basadas en argumentos amplios para

indicar, percibir o explicar aspectos concretos de la realidad”.
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3.5 POBLACION Y MUESTRA

3.5.1 Poblacion

Para Arias (2006) es “Los resultados de la investigacion se ampliaran como
una coleccion de elementos finitos o infinitos que tienen caracteristicas comunes.
Esto sigue estando limitado por los problemas y objetivos del estudio”

La informacion constituira una poblacion de 57 trabajadores del

PRORRIDRE — Puno del afio 2022, distribuidos de la siguiente manera:

N° Oficina N° Trabajadores
01 Direccion del programa sectorial 04
02 Direccion de Administracion | 04
03 Direccion Prog. Sect. Obras 08
04  Direccion de Administracion Il 06
05 Direccion de Estudios y Proy. 08
06 Asesor legal 01
07 Unidad de Contabilidad 04
08 Unidad de Tesoreria 04
09 Unidad de Abastecimientos 05
10  Control Patrimonial y Almacén Central 04
11  Unidad de personal 03
12  Secretaria ejecutiva 03
13 Imagen Institucional 03
Total, cantidad de trabajadores 57

Nota. trabajadores del PRORRIDRE — Puno del afio 2022.

3.5.2 Muestra

Segun Ramirez (1997). “La muestra censal, es aquella en la que se cree
qgue todas las unidades de investigacion son la muestra. A partir de ahi, es
necesario que la poblacion se estudie como muestra censal ya que es

paralelamente el universo, poblacion y muestra”.
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En este caso, se empled el muestreo censal para nuestra investigacion

debido a su tamano reducido.

3.6 TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS
3.6.1 Técnicas

Segun Rojas et al., (1997). “Una herramienta conocida como "encuesta”
utiliza un conjunto de técnicas de investigacion estandar para recuperar y
examinar informacién de una muestra de casos representativos de una poblacién
0 universo mas amplio, con el objetivo de investigar, caracterizar, predecir y/o

explicar una variedad de caracteristicas”.

3.6.2 Instrumentos

Segun Hernandez et al., (2014). El que registra datos observables que
coinciden exactamente con los conceptos o variables sobre los que reflexiona el
investigador. De ello se deduce que la herramienta debe aproximar al
investigador a la realidad de los sujetos, o proporcionar la mayor oportunidad de
que las variables del estudio se representen con precision.

Motivo por el cual, en esta investigacion se empleé el instrumento del

cuestionario.
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CAPITULO IV

RESULTADOS Y DISCUSION
4.1 OBJETIVO ESPECIFICO N° 01
Analizar de qué manera la responsabilidad influye en el desempefo del
personal administrativo en el PRORRIDRE Puno 2022
Tabla 1

Responsabilidad en el PRORRIDRE — Puno

1. ¢Los trabajadores de esta institucion

disponen de iniciativas con sus

o Frecuencia Porcentaje %
responsabilidades y se espera de ellos
a obedecer siempre las instrucciones?
a. Siempre 32 56%
b. A Veces 17 30%
c. Nunca 8 14%
Total 57 100%

Nota. Encuesta realizada a 57 trabajadores del PRORRIDRE — Puno
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Figura 1

Responsabilidad en el PRORRIDRE — Puno

M a. Siempre
b. A Veces

c. Nunca

Nota. Tabla 1

De la Tabla 1y Figura 1, el 56% de servidores publicos encuestados, respondid de
siempre, son responsables en el cumplimiento de sus funciones y en el acatamiento
de las o6rdenes de su jefe inmediato, mientras un 30% respondi6 de A Veces y solo
el 14%, respondid de Nunca, lo que podria repercutir en el cumplimiento de

objetivos institucionales.
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Tabla 2

Estructura y su influencia en el desempefio de funciones del PRORRIDRE — Puno

2. ¢Las normas y reglas de esta

institucion son claras y facilitan mi Frecuencia Porcentaje %
trabajo?
a. Siempre 31 55%
b. A Veces 23 40%
c. Nunca 3 5%
Total 57 100%

Nota. Encuesta realizada a 57 Servidores Publicos del PRORRIDRE — Puno

Figura 2

Estructura y su influencia en el desempefio de funciones del PRORRIDRE — Puno

a. Siempre
B b. A Veces

c. Nunca

Nota. Tabla 2

De la Tabla 2 y Figura 2, el 55% de servidores publicos encuestados, respondieron
gue las normas, tales como directivas internas y disposiciones del Jefe inmediato,
se encuentran bien definidas, los cuales coadyuvan al desarrollo de las actividades
de la institucion, mientras un 40%, refiri6 de A Veces y solo el 5% indico tener

dificultad en la comprensién de la normatividad de la institucion.
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Tabla 3

Recompensa laboral en el PRORRIDRE - Puno

3. ¢En mi institucibn reconocen

habitualmente la buena labor Frecuencia Porcentaje %
realizada?
a. Siempre 5 9%
b. A Veces 11 19%
c. Nunca 41 72%
Total 57 100%

Nota. Encuesta realizada a 57 Servidores Publicos del PRORRIDRE — Puno

Figura 3

Recompensa laboral en el PRORRIDRE - Puno

a. Siempre
b. A Veces

M c. Nunca

Nota. Tabla 3

De la Tabla 3 y Figura 3, el 9% de servidores publicos encuestados, respondieron
gue nunca recibieron algun reconocimiento por el cumplimiento de objetivos
institucionales, mientras el 19% respondio A Veces, recibe alguna felicitacion de los
Jefes inmediatos, mientras un 72%, indicé que siempre. En consecuencia, es
importante sefialar que, dentro del ambiente laboral, los trabajadores son sensibles
a la cuestion de no ser reconocidos por el trabajo que han realizado, razon por la

cual se produce un bajo rendimiento en el &mbito laboral.
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Tabla 4

Cooperacion laboral en el PRORRIDRE - Puno

4, ¢Puedo contar con mis
compafieros de trabajo cuando los Frecuencia Porcentaje %
necesito?
a. Siempre 34 60%
b. A Veces 18 26%
c. Nunca 8 14%
Total 57 100%

Nota. Encuesta realizada a 57 Servidores Publicos del PRORRIDRE — Puno

Figura 4
Cooperacion laboral en el PRORRIDRE — Puno

M a. Siempre
b. A Veces

c. Nunca

Nota. Tabla 4

De la Tabla 4 y Figura 4, el 60% de servidores publicos encuestados, indicé que
Siempre, se puede contar con los compaferos de trabajo, mientras el 26%, indica
de A Veces, y el 14% respondié que Nunca. Lo cual hace evidenciar que en su
mayoria existe compaferismo entre compaferos; sin embargo, los que
respondieron “Nunca”, se debe a que en la institucion existe un gran ndmero de
personal nombrado y personal contratado, lo que dificulta el apoyo entre

comparieros de trabajo.
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Tabla b

Trabajo en equipo en el PRORRIDRE - Puno

5. ¢En esta institucion se trabaja en

equipo, para el cumplimiento de Frecuencia Porcentaje %
objetivos?
a. Siempre 31 54%
b. A Veces 17 30%
c. Nunca 9 16%
Total 57 100%

Nota. Encuesta realizada a 57 Servidores Publicos del PRORRIDRE — Puno
Figura 5
Trabajo en equipo en el PRORRIDRE — Puno

a. Siempre
Hmb. A Veces

c. Nunca

Nota. Tabla 5

De la Tabla 5y Figura 5, el 54% de servidores publicos encuestados, afirmaron que
en la institucion se trabaja en equipo, mientras el 30% indic6 que A veces y el 16%
indica que nunca, lo que hace entender que, en su mayoria, los trabajadores

cumplen sus funciones para al cumplimiento de metas del programa PRORRIDRE.
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Tabla 6

Comunicacion en el PRORRIDRE — Puno

6. ¢Existe una buena comunicacién

) . ) Frecuencia Porcentaje %
entre mis compafieros de Trabajo?
a. Siempre 33 58%
b. A Veces 17 30%
c. Nunca 7 12%
Total 57 100%

Nota. Encuesta realizada a 57 Servidores Publicos del PRORRIDRE — Puno

Figura 6

Comunicacion en el PRORRIDRE — Puno

M a. Siempre
b. A Veces

c. Nunca

Nota. Tabla 6

De la Tabla 6 y Figura 6, el 58% de servidores publicos encuestados, indicé que
existe comunicacién entre compafieros de trabajo, lo que repercute en el
cumplimiento de objetivos de la institucion, mientras un 30% indicé que A Veces, y
el 12% indicé que Nunca. Por lo que la calidad de las relaciones interpersonales y
una comunicacion eficaz son esenciales para crear un entorno de trabajo en el que

la cooperacion sea posible y puedan alcanzarse los objetivos.
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4.2  OBJETIVO ESPECIFICO N° 02
Determinar cémo influye el trabajo en equipo en el desempefio del personal

administrativo en el Programa Regional de Riego y Drenaje Puno 2022

Tabla 7

Satisfaccién con las condiciones fisicas del PRORRIDRE - Puno

7. ¢Usted se siente satisfecho con la

Temperatura, Luz y Tecnologia en Frecuencia Porcentaje %
su centro de labores?
a. Siempre 18 25%
b. A Veces 25 58%
c. Nunca 17 17%
Total 57 100%

Nota. Encuesta realizada a 57 Servidores Publicos del PRORRIDRE — Puno

Figura 7

Satisfaccion con las condiciones fisicas del PRORRIDRE - Puno

. b A veces

% ﬁl c. Nunca

Total

Nota. Tabla 7

De la Tabla 7 y Figura 7, el 25% de servidores publicos encuestados, indica que se
siente satisfecho con el ambiente en su centro de trabajo; mientras el 58% indico
que A Veces y el 17% no se encuentra satisfecho, lo que hace evidenciar que una
gran parte de los servidores publicos estdn conformes con sus ambientes de
trabajo; sin embargo, los que indicaron no estar satisfechos son personal nombrado

de la entidad.
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Tabla 8
Satisfaccion de la coordinacién del jefe inmediato con las diferentes areas del

PRORRIDRE — Puno

8. ¢Usted se siente satisfecho con la

coordinacion que realiza el jefe

_ ) _ Frecuencia Porcentaje %
inmediato con las diferentes
areas?
a. Siempre 33 58%
b. A Veces 16 28%
c. Nunca 8 14%
Total 57 100%

Nota. Encuesta realizada a 57 Servidores Publicos del PRORRIDRE — Puno

Figura 8
Satisfaccion de la coordinaciéon del Jefe inmediato con las diferentes areas del

PRORRIDRE — Puno

M a. Siempre
b. A Veces

c. Nunca

Nota. Tabla 8

De la Tabla 8 y Figura 8, el 58% de servidores publicos encuestados, indica que
Siempre, se sienten satisfechos con la comunicacion y coordinacion que realiza el
jefe inmediato con las demas dependencias, mientras el 28% indicé A Veces se

encuentran satisfechos y un 14% Nunca, sentirse satisfechos.
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Tabla 9

Satisfaccion con el horario de trabajo del PRORRIDRE — Puno

9. ¢(Usted esta satisfecho con el

horario de trabajo del Frecuencia Porcentaje %
PRORRIDRE?
a. Siempre 26 46%
b. A Veces 16 28%
c. Nunca 15 26%
Total 57 100%

Nota. Encuesta realizada a 57 Servidores Publicos del PRORRIDRE — Puno

Figura 9

Satisfaccion con el horario de trabajo del PRORRIDRE — Puno

M a. Siempre
b. A Veces

¢. Nunca

Nota. Tabla 9

De la Tabla 9 y Figura 9, el 46% de servidores publicos encuestados, indica que
Siempre, se encuentran satisfechos con el horario laboral, mientras el 28%
respondié que A veces, y un 26% Nunca se siente satisfecho con el horario de
trabajo, lo que demuestra que en su mayoria de trabajadores del PRORRIDRE,
estan de acuerdo al manejo del horario de trabajo, los cuales vienen a ser el
personal nombrado y los que se encuentran insatisfechos son el personal
contratado, a los cuales se les exige aplazar su horario de salida, por cumplimento

de metas.
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Tabla 10

Cumplimiento de objetivos del PRORRIDRE — Puno

10. ¢Cumple con los objetivos de la

o Frecuencia Porcentaje %
institucion?
a. Siempre 47 82%
b. A Veces 8 14%
c. Nunca 2 4%
Total 57 100%

Nota. Encuesta realizada a 57 Servidores Publicos del PRORRIDRE — Puno

Figura 10

Cumplimiento de objetivos del PRORRIDRE — Puno

M a. Siempre
b. A Veces

c. Nunca

Nota. Tabla 10

De la Tabla 10 y Figura 10, el 82% de servidores publicos encuestados, indica que
se cumplen con las metas programadas del PRORRIDRE, mientras el 14% indico
gue A Veces, y un 4% indic6 que Nunca. Lo que hace evidenciar que los

trabajadores en su mayoria estan comprometidos con su centro de labores.
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Tabla 11

Capacidades en el PRORRIDRE - Puno

11. ¢ Es eficiente y eficaz al momento

_ ) Frecuencia Porcentaje %
de realizar su trabajo?
a. Siempre 33 58%
b. A Veces 18 32%
c. Nunca 6 10%
Total 57 100%

Nota. Encuesta realizada a 57 Servidores Publicos del PRORRIDRE — Puno

Figura 11

Capacidades en el PRORRIDRE - Puno

a. Siempre
58% I
; B b. A Veces

c. Nunca

Nota. Tabla 11

De la Tabla 11 y Figura 11, el 58% de servidores publicos encuestados, indica que
realiza su trabajo de manera eficiente y eficaz, cumpliendo las labores en los
tiempos requeridos y realizando su trabajo de manera correcta, mientras el 32%

asegura que A Veces y el 10% no cumple su trabajo con eficiencia y eficacia.
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Tabla 12

Produccién en el PRORRIDRE - Puno

12. ¢ Usted cumple con su trabajo en el

_ i Frecuencia Porcentaje %
tiempo requerido?
a. Siempre 30 53%
b. A Veces 18 31%
c. Nunca 9 16%
Total 57 100%

Nota. Encuesta realizada a 57 Servidores Publicos del PRORRIDRE — Puno

Figura 12

Produccién en el PRORRIDRE - Puno

a. Siempre
Hmb. A Veces

c. Nunca

Nota. Tabla 12

De la Tabla 12 y Figura 12, el 53% de servidores publicos encuestados, indicé que
Siempre cumple con su trabajo en el tiempo requerido por sus jefes inmediatos, lo
gue repercute en el cumplimento de objetivos de la institucion, mientras un 31%
indicé que A Veces y el 16% Nunca, lo que hace entender que en su mayoria, los
servidores publicos vienen alcanzando los objetivos de la institucion y los que no
cumplen es por factores de adaptacién al trabajo y la incomprensién de la

normatividad interna de la institucioén.
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Tabla 13

Calidad de Servicio en el PRORRIDRE - Puno

13.(Usted es ordenado en Ila

. _ Frecuencia Porcentaje %
presentacion de su trabajo?
a. Siempre 30 53%
b. A Veces 21 37%
c. Nunca 6 10%
Total 57 100%

Nota. Encuesta realizada a 57 Servidores Publicos del PRORRIDRE — Puno

Figura 13

Calidad de Servicio en el PRORRIDRE - Puno

M a. Siempre
b. A Veces

¢. Nunca

Nota. Tabla 13

De la Tabla 13 y Figura 13, el 53% de servidores publicos encuestados, indic6 que
Siempre cumplen con sus funciones de forma ordenada y en el tiempo necesario
por requerimiento de sus jefes inmediatos, mientras un 37% A Veces, es ordenado
en sus trabajos y el 10% indico que Nunca, por falta de conocimiento o la
inexperiencia necesaria. Lo que hace evidenciar que en su mayoria los servidores
publicos del PRORRIDRE, cumplen con su trabajo ordenadamente, lo que es

beneficioso para la entidad.
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4.3 CONTRASTACION DE HIPOTESIS

4.3.1 Hipo6tesis General

Tabla 14
Coeficiente de correlacion de Pearson entre Clima Laboral y Desemperio del

personal
Desempeiio
del
Clima laboral personal

Clima laboral Correlacion de 1 ,692

Pearson

Sig. (bilateral) ,000

N 57 57
Desempenfio del personal Correlacion de ,692 1

Pearson

Sig. (bilateral) ,000

N 57 57

Formulacién de hipétesis estadistica al 5%

» Hipotesis Nula: El clima laboral no influye significativamente en el desempefio
del personal administrativo del Programa Regional de Riego y Drenaje Puno
2022.

» Hipotesis Alterna: El clima laboral influye significativamente en el desempefio
del personal administrativo del Programa Regional de Riego y Drenaje Puno
2022.

Segun la tabla 14, tiene un valor de sig. de 0,000, lo que significa que es inferior al

grado de error establecido de 0,05, nuestro resultado nos permite rechazar la

hipotesis nula y validar la hipotesis alternativa, lo que quiere decir que, el clima
laboral influye significativamente en el desempefio del personal administrativo del

PRORRIDRE Puno 2022
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4.3.2 Contrastacion de primera hipotesis especifica

Tabla 15
Coeficiente de correlacion entre Desempefio de personal y responsabilidad

Desempeiio Responsabi

del personal lidad

Desempenio del personal Correlacion de 1 ,461

Pearson

Sig. (bilateral) ,000

N 57 57
Responsabilidad Correlacion de 461 1

Pearson

Sig. (bilateral) ,000

N 57 57

Formulacién de hipotesis estadistica al 5%

» Hipo6tesis Nula: La responsabilidad no influye directamente en el desempefio
del personal administrativo en el Programa Regional de Riego y Drenaje Puno

2022.

» Hipotesis Alterna: La responsabilidad influye directamente en el desempefio
del personal administrativo en el Programa Regional de Riego y Drenaje Puno

2022.

Segun la tabla 15, tiene un valor de sig. de 0,000, lo que significa que es inferior al
grado de error establecido de 0,05, nuestro resultado nos permite rechazar la
hipotesis nula y validar la hip6tesis alternativa, lo que quiere decir que, la
responsabilidad influye directamente en el desempefio del personal administrativo

en el PRORRIDRE Puno 2022.
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4.3.3 Contrastacion de segunda hipétesis especifica

Tabla 16
Coeficiente de correlacion entre Desempefio de personal y Trabajo en Equipo

Desempefio  Trabajo en

del personal equipo

Desemperio del personal Correlaciéon de 1 ,488

Pearson

Sig. (bilateral) ,000

N 57 57
Trabajo en equipo Correlacion de ,488 1

Pearson

Sig. (bilateral) ,000

N 57 57

Formulacién de hipotesis estadistica al 5%

» Hipo6tesis Nula: El trabajo en equipo no influye de manera directa en el
desempefio del personal administrativo en el Programa Regional de Riego y

Drenaje Puno 2022

» Hipo6tesis Alterna: El trabajo en equipo influye de manera directa en el
desempefio del personal administrativo en el Programa Regional de Riego y

Drenaje Puno 2022

Segun la tabla 16, tiene un valor de sig. de 0,000, lo que significa que es inferior al
grado de error establecido de 0,05, nuestro resultado nos permite rechazar la
hipotesis nula y validar la hipétesis alternativa, lo que quiere decir que, el trabajo en
equipo de manera directa en el desempefio del personal administrativo en el

PRORRIDRE Puno 2022
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4.4 DISCUSION

En esta investigacion al determinar la relacion entre el Clima Laboral y
desempenio del personal administrativo del PRORRIDRE Puno 2022, en la dimensién
“Valores”, se pudo establecerse que un 56% de servidores publicos siempre, son
responsables en el cumplimiento de sus funciones y en el acatamiento de las 6rdenes
de su jefe inmediato; asimismo en la dimension “Motivacion y Comunicacion” el 9%,
respondieron que nunca recibieron algin reconocimiento por el cumplimiento de
objetivos institucionales; mientras el 54% de servidores publicos, afirmaron que en la
institucion se trabaja en equipo, y el 58% de servidores publicos encuestados, indicé
gue existe comunicacion entre compafieros de trabajo, lo que influye en la consecucién
de los objetivos institucionales, asimismo en la dimensién “Satisfaccion Laboral” el 25%
de servidores publicos encuestados, indica que se siente satisfecho con el ambiente en
su centro de trabajo y el 58% de servidores publicos encuestados, indica que Siempre,
se sienten satisfechos con la comunicacién y coordinacién que realiza el jefe inmediato
con las demas dependencias; de igual modo, un el 46% de servidores publicos
encuestados, indica que Siempre, se encuentran satisfechos con el horario laboral, en
cuanto a la dimension “Comportamiento Organizacional”, el 82% de servidores publicos
encuestados, indica que se cumplen con las metas programadas del PRORRIDRE, y el
58% de servidores publicos encuestados, indica que realiza su trabajo de manera
eficiente y eficaz, cumpliendo las labores en los tiempos requeridos y realizando su
trabajo de manera correcta, en la dimension “Rendimiento de funciones”, el 53% de
servidores publicos encuestados, indic6é que Siempre cumple con su trabajo en el tiempo
requerido por sus jefes inmediatos, lo que repercute en el cumplimento de objetivos de
la institucion y el 53% de servidores publicos encuestados, indicd que Siempre cumplen
con sus funciones de forma ordenada y en el tiempo necesario por requerimiento de sus
jefes inmediatos, Frente a lo aludido se acepta las hipotesis donde refiere el clima laboral
influye significativamente en el desempefio del personal administrativo del PRORRIDRE

- Puno; estos resultados lo confirman (Jimenez, 2022), quien, en su investigacion
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sostiene que: los factores extrinsecos Su impacto es notable en el rendimiento laboral
de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de El Collao, A partir de los resultados,
se pudo determinar que los factores externos incluyen las recompensas y/o el
reconocimiento, la remuneracion, el equipamiento, los recursos materiales y las
competencias. Entre ellas, las que mas repercuten en el rendimiento laboral son: el
reconocimiento, los incentivos y/o las formaciones. Segun los resultados relativos a la
formacion recibida en el tltimo afio el 64,0% de los trabajadores indicaron haber recibido
entre 0 y 1 formacion en el dltimo afio; En ese momento, se determina que la gran
mayoria de los trabajadores tenian una formaciébn minima, El resultado es que el
trabajador se siente desmotivado, no se le mantiene al dia de los temas importantes, lo
que le lleva a realizar las tareas de forma desinteresada y a rendir poco en el trabajo.
Del mismo modo, otro de los elementos externos con mayor incidencia en el rendimiento
de los trabajadores son los incentivos y/o reconocimientos, se concluye que el 40,0%
de los trabajadores declara no haber recibido ningln reconocimiento o incentivo, Esto
provoca que los trabajadores no se sientan motivados ya que ven un trato desigual por
parte de sus compafieros, lo que provoca que muestren insatisfaccion, acoso y

desmotivacion en el trabajo.

Se concluye que la motivacion intrinseca de los trabajadores tiene un impacto
significativo en su rendimiento laboral, A partir de los resultados, se pudo determinar
gue los factores intrinsecos son la motivacion del trabajador durante sus actividades,
alcanzar objetivos personales, aprender mediante la profundizacién de conocimientos
en temas relacionados con el puesto de trabajo de los trabajadores, tener ganas de
trabajar y desarrollar alternativas de actuacién y ahorro de recursos. De ellos, las
expectativas personales son el factor intrinseco que mas influye en el rendimiento
laboral. Segun los resultados mostrados, el 54,0% de los trabajadores afirma que su
horario de trabajo habitual les impide alcanzar sus objetivos personales, alcanzar la

posicion de lider, tener tiempo libre para pasar con la familia y ser respetado en la
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sociedad por su trabajo, sin embargo, el trabajo que realizan no les ayuda del todo a
cumplir sus propias expectativas. Asimismo; (Quispe, 2020), sostiene: El 55% del
personal administrativo que labora en la organizacion percibe favorablemente el clima
laboral, mientras que el 45% lo percibe negativamente. En consecuencia, el clima
laboral incidi6 en el desempefio de las funciones del personal administrativo del
PRORRIDRE Puno, arrojando resultados de 56% oOptimo, 11% regular y 33%

inadecuado.

En cuanto al andlisis general, se concluye que el desempefio del personal
administrativo se ve directamente impactado por el ambiente de trabajo, tal como se
aprecia en los cuadros y gréficos del 2 al 38 y del 1 al 33 antes mencionados. En este
punto se concluye que el ambiente laboral es crucial para el desempefio de las funciones

del PRORRIDRE vy el logro de los objetivos de la institucion.
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CONCLUSIONES

PRIMERA: Existe influencia directa entre Clima Laboral y Desempefio del
personal, el coeficiente de correlacion de Pearson asi lo demostro,
mostrando una fuerte correlacion con un r = 0,692 y un valor sig.
de 0,000, Por tanto, es inferior al margen de error establecido de
0,05, indicando que, el clima laboral influye significativamente en el
desempeiio del personal administrativo del PRORRIDRE Puno
2022.

SEGUNDA: Existe influencia directa entre desempefio de personal y
responsabilidad. Por tanto, podemos afirmar que existe correlacion
con un nivel de sig. de 0,000., Por tanto, es inferior al margen de
error establecido de 0,05 por lo que podemos aseverar que la
responsabilidad influye en el desempefio del personal
administrativo en el Programa Regional de Riego y Drenaje Puno
2022.

TERCERA: Existe influencia de manera directa entre Desempefio de personal
y Trabajo en Equipo. Con un valor sig. de 0,000, Por tanto, es
inferior al margen de error establecido de 0,05, lo que quiere decir
que, el trabajo en equipo influye en el desempefio del personal

administrativo en el PRORRIDRE Puno 2022.
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RECOMENDACIONES

PRIMERA: Para un mejor desempefio de funciones del personal administrativo
del PRORRIDRE - Puno, se sugiere que haya una mejor
comunicacion entre los trabajadores, ya que ello conllevaria en un
mejor rendimiento laboral, asimismo; trabajar con cooperacion y
comparierismo para obtener reconocimientos y estimulos por el
cumplimiento y logro de metas de la institucion.

SEGUNDA: Se sugiere al director ejecutivo del PRORRIDRE - Puno, gestionar
la mejora de los ambientes del centro de trabajo, asi como también
la adquisicion de equipos de computo modernos, que permitiran al
personal de la institucion, mejorar su desempefio laboral,
incrementando su productividad y calidad de servicio.

TERCERA: Se sugiere al PRORRIDRE - Puno, el establecimiento de una
cultura organizacional que valore el reconocimiento tanto grupal
como individual de los empleados para que esta accién contribuya

a la consecucion de metas y objetivos.
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ANEXO 1 MATRIZ DE CONSISTENCIA
CLIMA LABORAL Y SU INFLUENCIA EN EL DESEMPENO DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DEL PROGRAMA REGIONAL DE RIEGO

Y DRENAJE PUNO 2022

63

PROBLEMA GENERAL

OBJETIVOS GENERAL

HIPOTESIS GENERAL Y

Y ESPECIFICOS Y ESPECIFICOS ESPECIEICAS VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES METODOLOGIA
¢,Como influye el clima | Determinar la influencia | EI clima laboral influye Iniciativa de Enfoque de
laboral en el desempefio | del clima laboral en el | significativamente en el ) . Responsabilidad Investigacién
del personal | desempefio del personal | desempefio del personal | Variable Responsabilidad Normas y Reglas Cuantitativo
administrativo del | administrativo del administrativo del Independient Recompensa Tipo de
Programa Regional de | Programa Regional de | Programa Regional de | € Investigacion
Riegcz) y Drenaje Puno | Riego y Drenaje Puno | Riego y Drenaje Puno Clima Bésica
2022 2022 2022 Laboral Trabajo en equipo Companep’smo ml\\jsls?isgg;én
¢De qué manera la | Analizar de qué manera | La responsabilidad influye Cooperacion Explicativa causal
responsabilidad influye | la responsabilidad | directamente  en el Comunicacion Disefio de
en el desempefio del | influye en el desempefo | desempefio del personal | Variable Investigacion
personal administrativo | del personal | administrativo  en el | Dependiente | Satisfaccion laboral . No experimental
en el Programa Regional | administrativo en el | Programa Regional de ~ Condiciones Método de
de Riego y Drenaje Puno | Programa Regional de | Riego y Drenaje Puno | Desempefio laborales Investigacion
20227 Riego y Drenaje Puno | 2022 del personal | calidad de Servicio Coordinacién Analitico y
2022 Horario laboral Deductivo
¢,Como influye el trabajo | Determinar como influye | EI trabajo en equipo cumplimiento de Z?Jt:;crfge Estudig
en equipo en el | eltrabajo enequipoenel | influye de manera directa objetivos 57 servidores
desemperio del personal | desempefio del personal | en el desempefio del Capacidades plblicos del
administrativo  en el | administrativo en el | personal Produccién PRORRIDRE 2022
Programa Regional de | Programa Regional de | administrativo en el Calidad de trabajo | Tecni
. . : . : écnica
Riego y Drenaje Puno | Riego y Drenaje Puno | Programa Regional de
20227 2022 Riego y Drenaje Puno Encuesta
Instrumento

2022

Cuestionario
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ANEXO 2 INSTRUMENTOS

Cuestionario

El propésito de este cuestionario es conocer sus ideas y opiniones del Programa

Regional de Riego y Drenaje — Puno, sobre aspectos laborales, basadas en su

experiencia en el trabajo.

Se agradece su participacion, que seré de gran interés para la presente investigacion

ESCALA DE VALORACION

1: Nunca
2: A veces
3: Siempre

NO

ITEM

VALORACION

1 2 3

VARIABLE INDEPENDIENTE: CLIMA LABORAL

V1. Dimensién 1 - Responsabilidad

¢ Los trabajadores de esta institucion disponen de iniciativas con
sus responsabilidades y se espera de ellos a obedecer siempre
las instrucciones?

¢Las normas y reglas de esta institucién son claras y facilitan mi
trabajo?

SEn mi institucion reconocen habitualmente la buena labor
realizada?

V1. Dimensién 2 - Trabajo en equipo

¢Puedo contar con mis compafieros de trabajo cuando los
necesito?

¢ En esta institucion se trabaja en equipo, para el cumplimiento
de objetivos?

¢Existe una buena comunicacién entre mis compaferos de
Trabajo?

VARIABLE DEPENDIENTE: DESEMPENO DEL PERSONAL

V2. Dimensién 1 — Satisfacciéon laboral

¢Usted se siente satisfecho con la Temperatura, Luz vy
Tecnologia en su centro de labores?

¢Usted se siente satisfecho con la coordinacion que realiza el
Jefe inmediato con las diferentes areas?

¢Usted esta satisfecho con el horario de trabajo del
PRORRIDRE?

V2. Dimensioén 2 — Calidad de Servicio

10

¢,Cumple con los objetivos de la institucion?

11

¢ Es eficiente y eficaz al momento de realizar su trabajo?

12

¢ Usted cumple con su trabajo en el tiempo requerido?

13

¢Usted es ordenado en la presentacion de su trabajo?
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VICERRECTORADO DE
TESIS UANCV \&)| | INVESTIGACION

"t & FACULTAD DE CIENCIAS CONTABLES Y FINANCIERAS
¥ ESCUELA PROFESIONAL DE CONTABILIDAD
CLIMA LABORAL Y SU INFLUENCIA EN EL DESEMPENO
TiTULO TESIS: DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DEL PROGRAMA
REGIONAL DE RIEGO Y DRENAJE PUNO 2022

I.REFERENCIAS
e EXPERTO . Dr. Efrain Barrantes Sanches
« PROFESION . Confador Poblico Colegiado

e CARGO ACTUAL : .Docente Unwesgitaric

e GRADO ACADEMICO : -Doclor en Gontakilidad y Finanzes
il. ASPECTO DE VALIDACION

i l w < w
| =z |2 |s |& |z
5 INDICADORES CRITERIOS w 3 5 033 w
1 @)
@[3 |3 |8
& (=) - = ]
1.CLARIDAD Estéa redactado con lenguaje apropiado 1 o 3 X 5
2.0BJETIVIDAD | Esta expresado en capacidades observables 1 2 3 X 5
3.ACTUALIDAD ' Adecuado al avance de la ciencia 1 2 3 4 X
4.ORGANIZACION | Existe una organizacion légica de los items con las 1 2 3 4 X-
| variables
| 5.SUFICIENCIA | Valora las dimensiones en cantidad y calidad suficientes 1 o 3 4 ﬁ
| |
| B6.INTENCIONALIDAD I Adecuado para cumplir los objetivos de la investigacién 1 2 3 K 5
7.CONSISTENCIA ‘ Esta basado en aspectos tebricos y cientificos 1 2 3 X 5
8.COHERENCIA | Entre las dimensiones, indicadores, item e indices 1 2 3 4 X
9.METODOLOGIA 1 La estrategia responde al propésito de la investigacion 1 o ) 4 X
| 10.PERTINENCIA | El instrumento es util y adecuado para la investigacion R
| 10.PE | Elin y P g t1213]4 !

Fuente: Tamayo y adaptado de Palomino, Juan, Pefia Julio Daniel; Zevallos Gudelia y Orizano Lincoln (2015, p.17)

Coeficiente de valorizacién porcentual, ¢ = Total/50=
lll. OBSERVACIONES Y RECOMENDACIONES

..............................................................................................................................

...........................

..............................................................................................................................

IV.RESOLUCION
c. Aprobado (C>75%=075) [ -]
d. Desaprobado (C<75% = 0.75) [:

Lugar y fecha: JULICALA |1 DE DIcIEMBRE 2023

............................................................................................................

DEL EXPERTO
DNIN® ©243y9(3
N° celular: 7qz 5€3Z3‘/
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") ESCUELA PROFESIONAL DE CONTABILIDAD
CLIMA LABORAL Y SU INFLUENCIA EN EL DESEMPENO
TITULO TESIS: DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DEL PROGRAMA
REGIONAL DE RIEGO Y DRENAJE PUNO 2022

I.LREFERENCIAS ,
« EXPERTO T LT R v SN
o PROFES'ON : C,vOf\’l‘QdO\' PU‘O‘A«C@ C’OLGS\OAO

-----------------------------------------------------------------

e CARGO ACTUAL - Docente Universitari0

.................................................................

° GRADO ACADEM'CO Doclo( en Qon@abt\iéad i 4 Flna as

...............................................................

il ASPECTO DE VALIDACION

a
I w < w
| z |3 |3 |8 |k
| INDICADORES CRITERIOS w s 1§z |y
| O
AEEERERE
8 | = S | @
1.CLARIDAD Esta redactado con lenguaje apropiado 1 5 3 X 5
2.0BJETIVIDAD Esta expresado en capacidades observables 1 2 3 ’( 5
3.ACTUALIDAD | Adecuado al avance de la ciencia 1 2 3 4 K
4.ORGANIZACION | Existe una organizacién légica de los items con las 1 2 3 4 i
| variables
5.SUFICIENCIA | Valora las dimensiones en cantidad y calidad suficientes 1 9 3 4 K
| 6.INTENCIONALIDAD | Adecuado para cumplir los objetivos de la investigacién 1 5 3 4( 5
| 7.CONSISTENCIA Esta basado en aspectos tedricos y cientificos 1 2 3 x 5
| 8.COHERENCIA | Entre las dimensiones, indicadores, item e indices 1 2 3 X| 5
9.METODOLOGIA La estrategia responde al propésito de la investigacion 1 2 3 4 K
10.PERTINENCIA El instrumento es Util y adecuado para la investigacion | 1 21314 ”;5

Fuente: Tamayo y adaptaélo de Palomino, Juan, Pefia Julio Daniel; Zevallos Gudelia y Orizano Lincoln (2015, p.17)

Coeficiente de valorizacion porcentual, ¢ = Total/50=
lll. OBSERVACIONES Y RECOMENDACIONES

..............................................................................................................................

IV.RESOLUCION

c. Aprobado (C>75%=0.75)

d. Desaprobado (C<75% = 0.75)
Lugar y fecha: ... JULIALA, 20  DE

.........................................................................................................

L EXPERTO
NIN°0Z2 42 5043

N° celular: C]BS 85 85 36
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CLIMA LABORAL Y SU INFLUENCIA EN EL DESEMPENO
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REGIONAL DE RIEGO Y DRENAJE PUNO 2022

I.LREFERENCIAS
e EXPERTO : Dr. Corlos ppoiFo  Lugsm  Ueiviols
o PROFESION . TNGEMIERO  EcONOMISTA

.................................................................

e CARGO ACTUAL  D0oceNTE  JNIVERSITORIO

.................................................................

¢ GRADD ACADEMICO : ROETOE ....viiniiiimismimmsninemmmraisssessrmribesnssans
il. ASPECTO DE VALIDACION

|
\
1 = s | ¥

l : z s |s |G|z

1 INDICADORES | CRITERIOS w 3 5 = w

! | Q) iy il |

| SEBLEE-EL

i ; a = w

| 1.CLARIDAD | Estéa redactado con lenguaje apropiado

| | 1{218 ){ 5

‘ 2.0BJETIVIDAD Esta expresado en capacidades observables 1 2 3 4 /Q

T3.ACTUALIDAD | Adecuado al avance de la ciencia 1 2 3 4 | X
4. ORGANIZACION ’ Existe una organizacion légica de los items con las 1 9 3 4

| variables X

5.SUFICIENCIA | Valora las dimensiones en cantidad y calidad suficientes 1 2 3 K 5
6.INTENCIONALIDAD Adecuado para cumplir los objetivos de la investigacién 1 2 3 K o)
7.CONSISTENCIA | Esta basado en aspectos tedricos y cientificos 1 n 3 4 X
8.COHERENCIA 1 Entre las dimensiones, indicadores, item e indices 1 2 3 4 X
9.METODOLOGIA ‘ La estrategia responde al propésito de la investigacion 1 2 3 4 | B

\ 10.PERTINENCIA ; El instrumento es ttil y adecuado para la investigacion 1 9 3 9( 5

Fuente Tamayo y adaptado de Palomino, Juan, Pefia Julio Daniel; Zevallos Gudelia y Orizano Lincoln (2015, p.17)

Coeficiente de valorizacion porcentual, ¢ = Total/50=
Ill. OBSERVACIONES Y RECOMENDACIONES

IV.RESOLUCION

c.Aprobado  (C>75%=075)

d. Desaprobado (C<75% = 0.75)
Lugar y fecha:

...................................................

DNINw/2133¢9
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ANEXO 1 ’
FORMULARIO DE AUTORIZACION

AUTORIZACION PARA LA INCORPORACION DE LOS
TRABAJOS DE INVESTIGACION
EN EL REPOSITORIO INSTITUCIONAL UANCV

Formato digital Fecha de entrega: /6 - 07- Z02Y

1. Datos del autor (es):

Nombres y Apellidos:_ PRISCILA CCOA LEON
| Direccion: Jr. Brasil S/N
i DNI/Carné de Extranjeria/Pasaporte N°:_1+4Y242 049

- Teléfono: 935831066 email: pricilaccoa98@gmail.com
1 Nombres y Apellidos:

‘ Direccion:

' DNI/Carné de Extranjeria/Pasaporte N°:

- Teléfono: email:

Facultad y/o Escuela de Posgrado: CONTABILIDAD
Escuela Profesional o Menciéon: CIENCIAS CONTABLES Y FINANCIERAS

Titulo 0 Grado Académico a optar: CONTADOR PUBLICO
Asesor: Mgtr. HENRY OSCAR VALENCIA GAMARRA
' Esta obra se encuentra dentro de las siguientes denominaciones:

|
‘ Trabajo de Investigacion [ ] Tesis[x] Trabajo de Suficiencia Profesional [ ] Trabajo Académico[_|

Titulo: CLIMA LABORAL Y SU INFLUENCIA EN EL DESEMPENO DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DEL
| PROGRAMA REGIONAL DE RIEGO Y DRENAJE PUNO 2022

' Palabras claves, (3 a 5 términos): Clima Laboral, Desempefio de Funciones. Personal Administrativo
.Esta obra se desarrollé en la UANCV 12?2

1

I Indicar si su produccion intelectual ha empleado recursos tales como, instalaciones, laboratorios, insumos,
equipos, bases de datos, asesoria técnica por parte del personal de la UANCV, financiamiento, entré otros

| relacionados.
|

2 Si su produccion intelectual se desarrolld en la UANCV totalmente o parcialmente, deberd autorizar el
deposito en el Repositorio de manera obligatoria.
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2. Referencia de tesis:

!—_Bachiller jx_Titulo B 2da Especialidad | | Maestria ~ Doctorado

3. Licencias:

a) Licencia estandar:
Bajo los siguientes términos, autorizo el deposito de mi tesis en el Repositorio
Digital de la UANCYV.
Con la autorizacion de deposito de mi produccion Intelectual, otorgo a la Universidad
Andina “Néstor Caceres Velasquez™ una licencia no exclusiva para reproducir, distribuir,
comunicar al piblico, transformar (inicamente mediante su traduccion a otros idiomas) y
poner a disposicion del pablico mi produccion intelectual (incluido el resumen), en formato
fisico o digital, en cualquier medio, conocido o por conocerse, a través de los diversos
servicios por la Universidad, creados o por crearse, tales como el Repositorio Digital de
tesis UANCYV, coleccion de produccion intelectual, entre otros, en el Per(i y en el extranjero
por el tiempo y veces que considere necesarias, y libres de remuneraciones.
En virtud de dicha licencia, la Universidad Andina “Néstor Caceres Velasquez™ podra
reproducir mi produccion intelectual en cualquier tipo de soporte y en mas de un ejemplar,
sin modificar su contenido, solo con propositos de seguridad, respaldo y preservacion.
Declaro que la produccion intelectual es una creacion de mi autoria y exclusiva titularidad,
coautoria con titularidad compartida, y me encuentro facultado a conceder la presente
licencia y, asimismo, garantizo que dicha produccion intelectual no infringe derechos de
autor de terceras personas.
La Universidad Andina “Néstor Céaceres Velasquez™ consignara el nombre del y/o los
autor(es) de la produccion intelectual, y no le hard ninguna modificacion méas que la
permitida en la licencia.

Autorizo su publicaciéon (marque con una X)

X | Si, autorizo que se deposite inmediatamente.

Si, autorizo que se deposite a partir de la fecha (d/m/a):

No autorizo.

b) Licencia CREATIVE COMMONS 4.0 INTERNACIONAL:
Si usted concede una licencia CREATIVE COMMONS sobre su produccion intelectual,
mantiene la titularidad de los derechos de autor de estay, a la vez, permite que otras personas
puedan reproducirla, comunicarla al publico y distribuir ejemplares de esta, bajo las
condiciones siguientes:
¢ Quiere permitir usos comérciales de su produccion intelectual?
Si: significa que usted permite la reproduccion, distribucion y comunicacién publica de la
produccion intelectual incluso con fines comerciales.
No: significa que usted permite la reproduccion, y comunicacion pablica de la produccion
intelectual, pero sin fines comerciales.

Si autorizo

No autorizo
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Jurisdiccion de su Licencia

Todas las licencias CREATIVE COMMONS son de ambito mundial, sin embargo,
usted puede elegir entre la opcidn “internacional” o una adaptada a su jurisdiccion,
como para el caso peruano.

La opcion “internacional” emplea el lenguaje y la terminologia de los tratados
internacionales; en cambio, la adaptada a su jurisdiccion, recoge las particularidades
de la legislacion peruana.

En consecuencia, la opciéon “internacional” goza de una mayor eficacia a nivel
mundial, gracias a que tiene jurisdiccion neutral. Mientras que la opcilén adaptada
a la jurisdiccion del Peru goza de una mayor eficacia ante los tribunales peruanos.

X Internacional

Nacional

Linea de investigacion: POLITICA FISCAL Y HACIENDA PUBLICA NACIONAL - P15

ﬁ 15~ 09 - 2024

Firma de Autor huella digital Fecha
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