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RESUMEN 

El objetivo del presente trabajo de investigación es Determinar la influencia del 

clima laboral en el desempeño del personal administrativo del Programa 

Regional de Riego y Drenaje Puno 2022, la investigación para este estudio tiene 

un diseño no experimental y un nivel de investigación Explicativo - Causal. 

Empleándose los métodos Analítico y Deductivo, basados en la técnica de la 

encuesta. La población estuvo conformada por 57 trabajadores y como muestra 

comprendió al tipo de muestra censal, es decir, se tuvo en cuenta la totalidad de 

servidores considerados en la población. Nuestra principal conclusión fue: Existe 

incidencia entre Gestión de Riesgos y las Contrataciones Directas, lo que fue 

demostrado por la correlación rho de Pearson con una correlación 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 desempeño del personal administrativo del Programa Regional de Riego y 

Drenaje Puno 2022. 

 

Palabras Clave: Clima Laboral, Desempeño de Funciones, Personal 

Administrativo 

 

  



xi 

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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INTRODUCCIÓN 

Este trabajo de investigación, tiene como finalidad ayudar a optimizar el 

rendimiento de los trabajadores en todas las áreas u oficinas del PRORRIDRE – 

Puno. 

Planteándose el siguiente problema: ¿Cómo influye el clima laboral en el 

desempeño del personal administrativo del Programa Regional de Riego y 

Drenaje Puno 2022?, teniendo como objetivo general: Determinar la influencia 

del clima laboral en el desempeño del personal administrativo del Programa 

Regional de Riego y Drenaje Puno 2022, como primer objetivo específico 

Analizar de qué manera el clima laboral incide en el desempeño del personal 

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

segundo objetivo específico: Determinar cómo repercute la satisfacción laboral 

en el desempeño de funciones del personal administrativo en el Programa 

Regional de Riego y Drenaje Puno 2022. Los capítulos siguientes conforman la 

estructura de este trabajo de investigación: 

Capítulo I, Se expone la situación problemática, su planteamiento, objetivos, 

hipótesis y variables. 

Capítulo II, Se presenta la fundamentación teórica, haciendo hincapié en los 

antecedentes históricos de la investigación. El marco teórico y su encuadre 

conceptual para el trabajo; así como la formulación de la hipótesis y variables. 

Capítulo III, Describe la metodología de la investigación. El diseño del estudio, 

los métodos y técnicas utilizados para el análisis de datos, la operacionalización 

de las variables y la población de estudio constituyen su fundamento.  

Capítulo IV, Se presenta la discusión, los resultados, las recomendaciones, la 

bibliografía y Anexos.
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CAPÍTULO I 

ASPECTOS GENERALES 

1.1 EXPOSICIÓN DE LA SITUACIÓN PROBLEMÁTICA 

El desarrollo del siguiente estudio fue desarrollado, con la intención de 

determinar si en el PRORRIDRE Puno, hay problemas en determinados ámbitos 

administrativos como consecuencia de una gestión inadecuada, con relación a 

la comunicación de los gestores con cabezas de área y personales, ya que, en 

muchos casos, se utiliza el proceso de enviar comunicados a través de los 

asistentes y secretarias. También se observó la obediencia del programa laboral 

por parte de los recursos humanos, Si muestran mayor dedicación a apoyar otros 

campos. La falta de empatía entre los trabajadores contratados y nombrados es 

otro problema muy común, viéndose con frecuencia un ambiente de celo 

profesional y un entorno competitivo entre ellos. La desigual distribución del 

trabajo entre empleados contratados y nombrados, provoca insatisfacción entre 

los compañeros. 
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1.2 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 

1.2.1  Problema General  

¿Cómo influye el clima laboral en el desempeño del personal administrativo 

del Programa Regional de Riego y Drenaje Puno 2022? 

 

1.2.2 Problemas Específicos 

- ¿De qué manera la responsabilidad influye en el desempeño del personal 

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

- ¿Cómo influye el trabajo en equipo en el desempeño del personal 

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

 

1.3 JUSTIFICACIÓN DE LA INVESTIGACIÓN 

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, así como la demostración diaria de confianza, 

respeto y consideración 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 cómo 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 áreas u oficinas de PRORRIDRE-

Puno.    

Además, esta investigación ayudará a añadir al estudio actual conceptos 

teóricos sobre el entorno profesional y rendimiento del personal administrativo. 

Por lo tanto, es importante es que contribuirá a futuros estudios relacionados con 

organizaciones privadas y públicas. 
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1.4 OBJETIVO 

1.4.1  Objetivo general 

Determinar la influencia del clima laboral en el desempeño del personal 

administrativo del Programa Regional de Riego y Drenaje Puno 2022. 

 

1.4.2  Objetivos específicos 

- Analizar de qué manera la responsabilidad influye en el desempeño del 

personal administrativo en el Programa Regional de Riego y Drenaje Puno 

2022. 

- Determinar cómo influye el trabajo en equipo en el desempeño del personal 

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

 

1.5 HIPÓTESIS 

1.5.1 Hipótesis general 

El clima laboral influye significativamente en el desempeño del personal 

administrativo del Programa Regional de Riego y Drenaje Puno 2022 

 

1.5.2 Hipótesis específicas 

- La responsabilidad influye directamente en el desempeño del personal 

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

- El trabajo en equipo influye de manera directa en el desempeño del 

personal administrativo en el Programa Regional de Riego y Drenaje Puno 

2022. 
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1.6 VARIABLES  

1.6.1 Variable Independiente 

Clima Laboral 

 

1.6.2 Variable Dependiente 

Desempeño del personal 
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1.7 OPERACIONALIZACIÓN DE VARIABLES  

VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES 

 

 

 

Variable 

Independiente: 

 

Clima Laboral 

 

 

 

Responsabilidad  

 

 

Iniciativa de responsabilidades 

Normas y Reglas 

Recompensa 

 

 

 

 

Trabajo en equipo 

 

Cooperación 

cumplimiento de objetivos 

Comunicación 

 

 

Variable 

dependiente: 

 

Desempeño del 

personal 

 

 

 

 

Satisfacción 

laboral 

 

Condiciones laborales 

Coordinación 

Horario laboral 

 

 

 

 

 

Calidad de 

Servicio 

Cumplimiento de objetivos 

 

Capacidades 

Producción 

Calidad de trabajo 

Nota. Elaborado por la ejecutora 
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CAPÍTULO II 

MARCO TEÓRICO 

2.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACIÓN 

2.1.1 Antecedentes internacionales 

Ayala (2021), Durante su estudio concluye: Es posible concluir existe una 

relación directa y significativa tras analizar detenidamente las conclusiones de la 

investigación, entre la variable clima organizativo (autorrealización, implicación 

de los trabajadores, ondiciones, comunicación y supervisión) y El rendimiento 

laboral del trabajador administrativo, lo que comprueba la hipótesis principal del 

estudio, y es posible aseverar que el rendimiento profesional del trabajador, es 

más significativo cuando existe un clima organizativo adecuado dentro de estos 

procesos. 

En la dimensión autorrealización, se descubre que hay una relación directa 

y demostrativa con el nivel de rendimiento del personal administrativo. En 

consecuencia, el nivel de rendimiento laboral de los empleados públicos 

aumentará a medida que aumente el nivel de autorrealización de una institución, 

Dicho de otro modo, la autorrealización fomenta el trabajo en equipo para 

conseguir metas y objetivos claramente definidos, y permite autorizar 

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

mayor crecimiento institucional. 

En cuanto a cómo afecta el clima organizacional al compromiso del 

personal administrativo se ha descubierto que hay relación 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 

misión de la institución y, de este modo, mantener la armonía en las actividades 

cotidianas. 

Cuando se trata de la supervisión dentro de la variable de clima 

organizacional, Se ha demostrado que hay correlación directa y positiva con el 

rendimiento laboral y el personal administrativo, lo que significa que la 

productividad se verá reflejada mientras exista una supervisión adecuada dentro 

de la institución mayor, es decir, mientras exista un seguimiento continuo de la 

realización de tareas y procedimientos que permitan a la institución crecer de 

forma organizada y maximizar los recursos públicos. 

Saavedra (2021), en su investigación “El entorno de trabajo y su impacto 

en el rendimiento profesional de los empleados públicos que trabajan para el 

Registro Nacional del Estado de la Unión”, concluye: Existen factores 

importantes que afectan al aumento de la productividad en el trabajo, entre los 

que se encuentran: El entorno físico, que puede definirse como el espacio interno 

o externo, las características organizativas como el tamaño, el entorno social, 

que se define como la gestión de conflictos, el trabajo en cooperación y la 
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comunicación, y las características 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 están presentes 

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

La política desempeña un papel directo en el clima laboral debido a la 

polarización 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 

organización. 

Otro factor que afecta al proceso es el tipo de vinculación, ya que la 

mayoría de los servidores son temporales, free-lance y supernumerarios. Esto 

crea una rotación 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 

cuestión política en la que las soluciones se basan en intereses personales y 

específicos para beneficiar a una minoría. 

Cerda y Parada (2018), en su indagación “Compromiso y ambiente de 

trabajo implantados en Coopelan Ltd.”, concluye: Podemos llegar a la conclusión 

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 afección personal. que suele 

notarse mientras un trabajador expresa felicidad o satisfacción con las labores 

diarias que efectúa. 

Según 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 área administrativa. La incitación, la identidad, el calor y la 

organización son los peores aspectos del clima laboral. 

Según la encuesta utilizada, los empleados muestran niveles medios de 

entusiasmo, dedicación y absorción en lo que se refiere al compromiso. Si 

observamos que la dimensión vigor tiene una puntuación del 75,17%, esto 

significa que los empleados muestran altos niveles de vitalidad, vigor y 

entusiasmo por su trabajo. Sin embargo, los empleados más jóvenes o los que 

acaban de empezar a trabajar en la empresa podrían mejorar. 

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

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

 

2.1.2 Antecedentes Nacionales 

Almonacid (2021), en su indagación concluye: Se determinó que eficacia 

del personal administrativo está influido por el clima profesional. Se destacó el 
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coeficiente de correlación, que fue de 0,897%, ya que mostraba una fuerte 

correlación 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 determinó que el trabajo en cooperación del personal administrativo 

está influido por el clima laboral. El coeficiente de correlación indica si existe una 

correlación significativa, directa y al mismo tiempo muy alto en el entorno de 

trabajo y el grado de trabajo en cooperación, fue de 0,812, en el que se hace 

hincapié. Además, el valor R 2 fue de 0,659, lo que indica una influencia 

significativa de la variable independiente en la dimensión del trabajo en 

cooperación. 

Ruíz (2021), en su indagación, concluye: Dado que la b de Kendall Tau 

Adopta un valor de p = 0,0050,05 y como resultado, a este nivel de significación, 

existe correlación entre el clima laboral y el rendimiento en su espacio de 

competencia. No existe relación 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 desempeño 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 puntuación 

de 44%, seguido del insuficiente con 28%, medio con 15%, mejor con 10% y 

sobresaliente con 3%. Sin entrar en grandes detalles, esta apreciación sólo nos 

admite determinar si en el Hospital Heysen se están efectuando los objetivos 

establecidos en el POI, como sugiere Servir, y si ello se debe o no a que el 

empleado posee las competencias necesarias para desempeñar su trabajo. En 

cuanto al rendimiento de la plantilla en el ámbito 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 actuación deben mejorarse. 

Huaripoma y Rosado (2018), en su averiguación, concluye: Cuanto más 

favorablemente perciban los trabajadores su entorno de trabajo, mejor será el 

rendimiento laboral; dicho de otro modo, mientras la organización reconoce 

oportunidades para el crecimiento y la promoción de los empleados, junto con 

asistencia y orientación sobre los resultados, un sistema de información 

integrado y una compensación acorde con las tareas realizadas en la 

organización y acorde con el mercado laboral del momento, Como resultado, el 

nivel de trabajo y las relaciones interpersonales y los esfuerzos de cooperación 

de los empleados mejorarán. en el cumplimiento de logros y objetivos se 

demostrará por parte de los empleados. La relación hipotetizada se ha puesto a 

prueba y es sólida. 

Como resultado, se mostró que la percepción de las conformidades de 

ascenso dentro de la institución, como los cursos financiados por la institución y 
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los aumentos salariales, así como las tareas que desempeña cada empleado, 

son cruciales para el trabajo en cooperación porque permiten el crecimiento y 

desarrollo de los empleados en el ente. Se aceptó la hipótesis y se obtuvo una 

relación elevada. Se ha comprobado la hipótesis, y la relación es alta. 

La implicación en el lugar de trabajo tiene una relación significativa con la 

organización de los trabajadores. Los resultados mostraron lo vital que es 

identificarse con los valores y la dedicación de la organización con la 

consecución de objetivos tanto individuales como de grupo para el crecimiento 

de la organización, lo que repercute favorablemente en el desarrollo de la 

organización. Se verificó la hipótesis y se descubrió una alta correlación. Se 

comprobó la relación hipotetizada, y es fuerte. 

Relación entre las relaciones interpersonales y la comunicación de los 

compañeros de trabajo es significativa. Los resultados mostraron que una buena 

comunicación interna entre los empleados fomenta la amistad y, al mismo 

tiempo, propicia un bienestar emocional positivo dentro de la organización, lo 

que repercute positivamente en el servicio al cliente que prestan los empleados. 

Se comprobó la hipótesis, lo que condujo a una relación alta. 

 

2.1.3 Antecedentes Locales 

Jimenez (2022), en su indagación concluye: A partir de los resultados, se 

pudo observar que los factores externos incluyen las recompensas y/o el 

reconocimiento, la remuneración, el equipamiento, los recursos materiales y las 

competencias. entre los que más influyen en el rendimiento de los trabajadores: 

el reconocimiento, los incentivos y/o las competencias. Según los resultados 
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relativos a la formación recibida en el último año el 64,0% de los trabajadores 

indica haber recibido entre 0 y 1 formación en el último año; Subsecuentemente, 

se determina que la mayoría de los trabajadores no recibieron capacitaciones, 

eso que resulta en una desmotivación en ella, que conduce a la realización de 

tareas de forma desorganizada y a un bajo rendimiento laboral, ya que no está 

al día 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 compañeros, lo que provoca que muestren 

insatisfacción, acoso y desmotivación en el trabajo. 

Se determina que el rendimiento laboral se ve significativamente afectado 

por la motivación intrínseca. Según los resultados, se puede concluir que entre 

los factores intrínsecos se encuentran la motivación del trabajador durante la 

tarea y el cumplimiento de las expectativas personales, así como la adquisición 

de conocimientos a través de un nivel de especialización en temas relacionados 

con las tareas de los trabajadores, la capacidad de trabajo, la creación de 

acciones y la optimización de recursos. Entre ellos, las expectativas personales 

son el aspecto intrínseco que más 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 líderes, 

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 políticas para 

aumentar la productividad de los trabajadores en el trabajo. Entonces según se 

propuso una directiva como tercer objetivo específico, basada en los resultados 

de la investigación; A continuación, se observó que el 40,0% de los trabajadores 

afirmaban no haber recibido ningún aliciente o reconocimiento y que deberían 

haber recibido estos incentivos en función de los logros alcanzados; En cuanto 

a la formación, el 26,0% de los trabajadores indica que la organización 

necesitaría mejorar la formación, No obstante, se proporciona de forma 

adecuada, comprensible y práctica; en cuanto a las herramientas y recursos de 

los cuadros 10 y 15, el 48,0% de los trabajadores afirman que sólo 

ocasionalmente tienen acceso a herramientas y recursos materiales, A veces, 

cuando un área carece de recursos, la gente tiende a buscar apoyo en la otra; 

En cuanto a las relaciones laborales sobre la relación entre el empleado, su 

supervisor inmediato y sus compañeros de trabajo, el 54,0% de los empleados 

afirmó tener una buena relación con su supervisor inmediato; sin embargo, el 

36,0% de los empleados afirmó tener una relación regular con su supervisor 

inmediato, Una buena comunicación entre el supervisor y el trabajador es 

esencial para un rendimiento laboral óptimo; sin embargo, el 46% de los 

trabajadores no están satisfechos con su remuneración 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 disposición, así lo indican, en cuanto al estándar de comprensión con la 



15 

organización, el 42,0% de los empleados consideraron que es normal. Se 

observa que, la gran mayoría de los trabajadores no muestran un alto nivel de 

dedicación y voluntad hacia la organización, el 52,0% de los trabajadores 

indicaron que es regular. 

Luque (2022), en su investigación concluye: Como demuestran las 

conclusiones de este estudio, la correlación entre clima organizativo y 

satisfacción laboral (Rho de Spearman) es de 0,707, La satisfacción en el trabajo 

tiene una fuerte correlación positiva con el clima organizativo, que es 

significativa. 

La investigación mostró que el tamaño de la organización afecta de 

manera significativa el grado de satisfacción de los empleados de la empresa 

Municipal de Servicios de Salud de Puno. La prueba Rho de Spearman para esta 

relación mostró una correlación positiva significativa entre estas dos variables de 

0,560, lo que muestra que el clima organizacional posee un impacto positivo en 

la satisfacción laboral. 

Quispe (2020), en su investigación, concluye: Tras examinar las Tablas y 

Figuras, se determina que el 55% del personal administrativo que trabaja para la 

organización 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 determinó que el PRORRIDRE tiene problemas y 

deficiencias en relación con el entorno de trabajo. Específicamente, se encontró 

que la organización 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 constató que no hay proporcionalidad en el trabajo que se realiza, la 

retribución que se percibe no se corresponde con el trabajo que se realiza y no 

hay una colaboración continua entre los empleados durante el tiempo que se 

trabaja allí, 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 

último, este no es el entorno motivacional adecuado, lo que impide el tipo de 

trabajo en cooperación que debería existir. En consecuencia, creo que la 

realización de funciones personales no siempre va todo lo bien que uno desearía, 

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

Según el análisis de las Tablas y Figuras, el personal administrativo del 

PRORRIDRE Puno está en general satisfecho con su trabajo; sin embargo, un 

número considerable de trabajadores no está satisfecho con sus circunstancias 

relacionadas con el trabajo, como la temperatura, la tecnología y el nivel de ruido. 

Son significativas la insatisfacción 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 insatisfacción general 

con el liderazgo de la institución, y la incertidumbre de los trabajadores con 

respecto a las sugerencias hechas a la organización y, por último, la falta de 

cumplimiento por parte de los trabajadores del horario de trabajo. Con un 57% 

de satisfechos y un 43% de insatisfechos, la actuación del personal 

administrativo fue óptima 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 análisis 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 conclusión a la que se llega en este punto es 

que el ambiente de trabajo tiene un impacto significativo en el rendimiento de las 

personas en su trabajo y en su contribución a los objetivos de la institución. 

 

2.2  MARCO TEÓRICO 

2.2.1 Clima Laboral 

Según Peña (2018), Se conoce como lugar de trabajo la complacencia de 

los empleados y la productividad resultan del entorno físico y humano en el que 

se desarrolla el trabajo cotidiano. Tiene que ver con el "saber hacer" de la 

dirección, con cómo actúan y se relacionan las personas entre sí y con la 

empresa, cómo interactúan con las herramientas que utilizan y cómo llevan a 

cabo sus tareas individuales. La alta dirección proporciona o no el entorno 

necesario para un ambiente de trabajo productivo en función de su cultura y sus 

sistemas de gestión. La mejora del clima laboral mediante el uso de técnicas 

precisas es una función del talento humano y forma parte de las políticas de 

personal. El término "clima organizativo" se refiere al ambiente creado por los 

sentimientos de los individuos que componen un equipo u organización y tiene 

que ver con la motivación de los empleados. Se habla tanto de la parte física 

como de la emocional. 

• Métodos de Medición del Clima Laboral  

Según Luque (2001), señala que, Las herramientas de que disponemos 

consisten principalmente en preguntas estructuradas relacionadas con la 

percepción que pueden identificarse por su longitud y contenido, la población 

que 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 

combinación de ambas categorías de objetivos, o de parte la naturaleza subjetiva 

y parte la objetiva. 

Las herramientas de medición incluyen cinco elementos del clima 

organizativo:  

1.  Autonomía individual: Libertad para que cada persona se autoevalúe 

por su trabajo.  

2.  Estructura: El superior divulgará plenamente los métodos y objetivos 

a su equipo de empleados una vez que se hayan desarrollado y 

establecido claramente.  

3.  Sistema general de recompensa y retribución: La práctica 

establecida que se pone en práctica y tiene una relación clara y directa 

con el resultado producido.  

4.  Atención - apoyo - interés - calor: Cómo 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 

compañeros, superiores y subordinados. 

• Dimensiones del Clima Laboral 

Según Brunet (2011), afirma que es esencial asegurarse de que la herramienta 

de medición tenga al menos cuatro dimensiones para evaluar con precisión el 

clima de una organización: 
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1.  Autonomía individual. - Este aspecto engloba la responsabilidad de 

cada individuo, su independencia y la rigidez de la organización. La 

capacidad de cada persona para ser su propio patrón es la característica 

fundamental de esta dimensión.  

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 atención se centra en los aspectos 

financieros y las oportunidades de promoción. 

4.  Consideración, gratitud y apoyo: El estímulo 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 representación de sus 

dimensiones nos viene a la mente el estudio de (Méndez, 2006), donde se 

identificó 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. participación en el proceso de toma 

de decisiones y orientación sobre cómo cumplir las normas y reglamentos.  

- Estructura y su influencia en el cargo desempeñado: Se refiere a la 

manera en que la junta directiva decide los objetivos políticos y el 

procedimiento de la organización, así como a las estrategias de 

comunicación que emplean para que los miembros obtengan información 

sobre la organización en su conjunto.  
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- Recompensas: Afecta al comportamiento de las personas al dirigir el trabajo 

hacia la obtención de metas y objetivos que permitan a las personas sentirse 

satisfechas, así como beneficios y distinciones.  

- Cooperación: Las personas que desempeñan funciones de liderazgo y 

ocupan posiciones jerárquicas 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. 

- Comunicación 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 

gestión 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 institución o en una 

organización. 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 

será ventajoso tanto para sí 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 están relacionados con la creación 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 sí mismo para que la empresa pueda 

avanzar y desarrollarse como resultado. Una empresa que posee los valores 

organizativos perfectos y los pone en práctica dado que sus logros se basan en 

principios únicos y exclusivos, se transforma en una organización con un nivel 

de competitividad difícil de igualar o superar, (Jiménez, 2008). 

• Responsabilidad 

Según Camacho (2010), En el contexto de la responsabilidad ampliamente 

compartida en la modernidad social, la administración 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 gestión del trabajo emerge como un elemento esencial para 

optimar la calidad de vida, la estabilidad económica con desarrollo y para 

solucionar los problemas más complicados a las que la humanidad moderna se 

enfrenta; En este sentido, en una relación 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 sí mismos, 

tanto en esta relación laboral a nivel individual como en otros escenarios 

laborales de relación grupal. 

• Motivación 

Según Gonzales (2002), El comportamiento humano es un cúmulo de 

actividades mentales o físicas que dan sentido a la existencia. Sabemos que 

cada acción que realiza un ser humano en un momento dado tiene un propósito, 

Dicho de otro modo, conduce a algún tipo de meta u objetivo. Sin embargo, ¿qué 
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fuerza impulsa al ser humano a la búsqueda de objetivos? El 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 

motivación. 

• Comunicación 

Según Ramos et al., (2017), Para vincular las necesidades e intereses de 

la organización con los de sus empleados y la comunidad en general, la 

comunicación organizativa permite la circulación de información dentro de la 

organización. Esto, a su vez, permite comprender los recursos humanos y 

evaluar su rendimiento y productividad mediante entrevistas y viajes a diversas 

áreas de trabajo. La consecución efectiva de los objetivos de una organización 

depende de una comunicación 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 comunicación organizativa es cada vez más demandado, además, 

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 organización y sus políticas y metas, con el 

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

• Estructura 

Esta característica citada por Stinger y Litwin (1968), Además de los 

obstáculos y frustraciones a los que se enfrentan para alcanzar sus objetivos, se 

refiere a cómo perciben los miembros de la organización los procesos de ésta 
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(como el número 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". 

• Recompensa 

Según Stinger y Litwin (1968), Lo que se discute es la percepción que 

tienen los afiliados de la idoneidad de la retribución percibida por el trabajo bien 

hecho, el porcentaje de tiempo que una entidad utiliza recompensas en lugar de 

castigos. 

• Cooperación 

Según Stinger y Litwin (1968), Se refiere a cómo sienten los empleados 

del grupo; los directivos de la empresa y otros empleados comparten un espíritu 

de ayuda. Se logran avances significativos en el apoyo mutuo, tanto en los 

niveles superiores como en los inferiores. 

 

• Comunicación 

Según Martín (1999) Enviar y recibir mensajes es comunicarse. Se lleva 

a cabo entre interlocutores para intercambiar respuestas bilaterales a mensajes, 

y la relación entre ambas partes desempeña un papel crucial e influye en la 

armonía del lugar de trabajo. El autor subraya la importancia de una 

comunicación eficaz porque aumenta la eficiencia de las empresas. (Fichman, 

2000) menciona cómo es necesaria una comunicación eficaz. Produce un 

impacto positivo en las empresas, por lo que es esencial que el líder entienda 

cómo hablar y escuchar sin dejar de prestar atención y mostrar respeto a los 

subordinados. 
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2.2.2. Desempeño del Personal  

Según Robbins (2004), El establecimiento de objetivos, que ayuda a la 

persona a centrar sus esfuerzos en objetivos difíciles en lugar de fáciles, lo que 

activa el comportamiento y optima el rendimiento, complementa la noción de que 

uno de los principios clave de la psicología del rendimiento es que los objetivos 

deben ser específicos. 

• Ventajas de evaluar el Desempeño 

Según Chiavenato (2001), Afirma que los programas de evaluación del 

rendimiento pueden aportar beneficios a corto, medio y largo plazo cuando están 

bien planificados, coordinados y desarrollados. El individuo, el directivo, la 

organización y la comunidad suelen ser los grandes beneficiados.  

• Beneficios para el jefe:  

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

subordinados. 

- Garantizar que sus subordinados dispongan de un sistema objetivo de 

evaluación del rendimiento y puedan utilizarlo para determinar su propio 

rendimiento, debe comunicarse con ellos. 

 

• Beneficios para el Subordinado: 

- Conozca las reglas del juego o las cualidades de comportamiento profesional 

que la empresa más valora en sus empleados.  

- Saber lo que su jefe espera de ellos en términos de rendimiento, así como sus 

puntos fuertes y débiles a juicio del jefe.  

- Reconocer qué acciones o medidas toma el jefe para mejorar el rendimiento 

(programas de formación, capacitación, etc.), y qué acciones o medidas 
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debería tomar el jefe para subordinar directamente su propio rendimiento 

(autocorrección, mayor esmero), mayor atención a la tarea que realiza, cursos 

realizados por su cuenta, etc.), le ayudará a mejorar su rendimiento. 

- Evaluar y revisar el propio autodesarrollo y autocontrol. 

• Beneficios para la organización: 

- Existe una evaluación del potencial a corto, medio y largo plazo. Además, la 

caracterización de la contribución de cada empleado.  

- Se puede identificar a los empleados que necesitan actualizarse o formarse 

en áreas específicas de su trabajo, y elegir a los que reúnan las 

cualificaciones necesarias para asumir esas responsabilidades.  

- Puede añadir más dinamismo a su política de recursos humanos. 

2.2.2.1. Comportamiento organizacional 

Según Chiavenato (2001), El estudio de la dinámica y la marcha de las 

organizaciones se conoce como comportamiento organizativo (CO). El 

comportamiento organizativo define los fundamentos y las características 

generales de su funcionamiento porque cada individuo es único. El rasgo 

distintivo de las organizaciones es su diseño estructural, es decir, cada una de 

ellas tiene una estructura organizativa que sirve de piedra angular para su 

funcionamiento. Además, cada organización tiene su propia cultura, o conjunto 

de creencias, ideales y comportamientos que definen su funcionamiento. 

Analizar sus entornos externo e interno de una organización es el primer paso 

para comprender su funcionamiento, o su diseño y cultura organizativos. 
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• Cumplimiento de objetivos 

El proceso de análisis periódico que se basa sobre mediciones objetivas permite 

evaluar la eficacia con la cual los empleados desempeñan las funciones dentro 

de la organización, 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 

más amplios o cuantitativos, y se refieren a características relacionadas con 

la mejora, como la aplicación de la dirección, la influencia, etc. Para corregir 

o mejorar los contextos actuales, los análisis a corto plazo se centran en 

características que tienden a ser más precisas o cuantitativas en relación 

con la evolución. Estilísticos: Son las representaciones cuantitativas de lo 

que es posible y cómo se desea conseguir. 

- De rendimiento: Características que cuantifican el ascenso y la perfección 

de la organización 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 más 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 

gestión de la organización. 

- De mejora e innovación: Aceptar medidas para alcanzar estos objetivos es 

muy diferente de tomar medidas que tienen más probabilidades de resolver 

los problemas. 
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• Capacidades 

Según Ojeda y Hernández (2012), Encontrar los elementos cruciales de los que 

depende el nivel de productividad de una organización es una tarea de la máxima 

importancia. Es importante señalar que estos factores críticos se denominan 

competencias. El objetivo de este artículo fue determinar el grado de mando de 

las doce competencias laborales que componen el test Parry de evaluación de 

la eficacia general mediante la comparación de los niveles de rendimiento de 

ejecutivos y no ejecutivos, además 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 específico y, en consecuencia, al desarrollo y la 

aplicación 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. Desempeño de funciones 

Para Robbins et al., (2013), Definir el rendimiento laboral en un proceso 

para evaluar la eficacia de una organización (o de una persona, o de un proceso) 

en la realización de sus actividades y objetivos. La medición del rendimiento 

laboral suele proporcionar una evaluación a nivel organizativo de la consecución 

de los objetivos estratégicos a nivel individual. 

• Desempeño del Trabajador 

Dado que el rendimiento de los empleados es la piedra angular de la eficacia y 

el éxito de una empresa, las empresas están constantemente interesadas en 

mejorar el rendimiento de sus empleados mediante programas de formación y 

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

(Hernández, 2014). 

• Fases del Desempeño 

Según Chiavenato (2006), La mejor actuación a la que dirigirse viene 

determinada por: 

- Conceptualización: Es la etapa en la que la empresa decide cuál es la mejor 

actuación en la dirección en la que quiere avanzar. 

- Desarrollo: Es en esta fase cuando la empresa evalúa si el rendimiento real 

está cambiando en relación con los niveles deseados. Para ello puede 

utilizarse un sistema integrado de apoyo al rendimiento, que, como su nombre 

indica, unifica en un solo sistema todo lo que se hace en la empresa para 

optimizar el rendimiento y demanda la participación de todo el personal de la 

empresa. 

- Implementación: Los métodos tradicionales implicaban mecanismos 

informales para supervisar el rendimiento, entre otras cosas; en lugar de dejar 

que 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 

están más motivados para desarrollar sus capacidades con el fin de progresar.  

- Retroalimentación: Es posible que el empleado comprenda durante todo el 

proceso, así como después de la evaluación, qué áreas necesita reforzar para 

mejorar su rendimiento global para la empresa.  

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

las competiciones para valorar si se están efectuando los objetivos. 
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• Elementos que Influyen en el Desempeño 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 comunicación, la iniciativa, los 

conocimientos, el trabajo en cooperación, 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 presión y que llegan a estarlo cuando ésta se acumula y les provoca 

tensión y tiene efectos negativos en sus emociones. Los procesos intelectuales 

también influyen en el rendimiento de los trabajadores para la organización en 

su conjunto (Ramírez, 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 intervención externa.  

- Trabajo en equipo: Es una de las condiciones psicológicas del lugar de trabajo 

que tiene efectos más positivos en los empleados, ya que permite el trabajo en 

cooperación, puede dar lugar a excelentes resultados porque suele sofocar el 

entusiasmo y produce satisfacción con las tareas asignadas.  

- Planificación: En numerosos ámbitos de la vida, es una herramienta útil.  

 

• Conocimiento del trabajo 

El conocimiento del lugar de trabajo se refiere a la capacidad de comprender un 

conjunto de responsabilidades únicas asociadas a un puesto de trabajo concreto, 

así 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 organización o empresa. 

• Cooperación 

Según Giraldo et al., (2013), Son los nuevos protagonistas y agentes 

capaces de responder a los nuevos retos, ya que la organización es una 

estructura dinámica en la que las personas participan, colaboran, son abiertas, 

tienen una perspectiva global y no temen al cambio. Como resultado de esta 

nueva dinámica, se crea una nueva organización en la que pueden participar 

agentes hasta ahora desconocidos. Esta organización tendrá 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 

producción, sino en el conocimiento, el talento y las habilidades de sus 

empleados que actúan en colaboración, adaptados a las nuevas tecnologías y 

sin miedo a lo desconocido e inesperado. 

• Producción 

Para transformar recursos o herramientas en bienes o servicios; para 

alcanzar sus metas y objetivos, las personas se organizan en sistemas de 

transformación. 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 cooperación y participación en los que comparten metas o un conjunto de 

valores, (Parra, 1998). 
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En una organización, 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, así como los de 

los grupos, deben equilibrarse con las necesidades y expectativas de la 

organización para que ésta funcione eficazmente. Para lograr la colaboración 

necesaria, esto se consigue coordinando tanto a los individuos como a los 

grupos, (Murillo, Calderón & Torres, 2003. 

• Calidad de servicio 

Según 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 

impresión positiva. 

El cliente estará satisfecho con la asistencia y volverá con más frecuencia 

si recibe calidad en su transacción. Al permitir determinar cuándo los clientes 

necesitan más asistencia, ofrecer un servicio de alta calidad también facilita la 

corrección de errores. 
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2.3 MARCO CONCEPTUAL 

Actitud: Positividad o negatividad hacia una experiencia propuesta; es la 

experiencia la que hace que uno sea más propenso a reaccionar 

negativamente o 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 sistemática es una definición 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 promoción 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 organización empresarial y que se reflejan en 

el comportamiento se conoce.  

Desempeño laboral: Cuando un trabajador desempeña las funciones y 

tareas clave que requiere su puesto en un entorno de trabajo único, está 

demostrando su rendimiento laboral y actuando de un modo que demuestra 

su idoneidad. 

Equipo: Está formado por un número determinado de personas que se han 

reunido para trabajar juntos para completar un proyecto común. Se 

esfuerza por alcanzar una culminación común adhiriéndose a una 

inspiración (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, corporación 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 información y 

sentimientos entre personas, tanto verbal como no verbal. Los procesos de 

instrucción, inspiración y guía (orientación) también se incluyen en la 

comunicación interpersonal, (Mendez, 2006) 

Satisfacción laboral: La actitud del empleado sobre su propio trabajo, así 

como su forma de actuar en relación con factores como las oportunidades 

de crecimiento personal, los beneficios de su trabajo y su salario, las 

políticas administrativas, sus relaciones con los compañeros de trabajo y 

sus relaciones con la autoridad.  

Trabajo en equipo: Cuando un grupo de personas trabaja bajo la dirección 

de un líder de forma coordinada para promover el bien común, se entiende 

que existe colaboración en sus múltiples formas. 
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CAPÍTULO III 

METODOLOGÍA DE LA INVESTIGACIÓN 

3.1 TIPO DE INVESTIGACIÓN 

Comprende la investigación Básica, según Behar (2008) Además, recibe el 

título de investigación pura, teórica, dogmática y básica. Se identifica por formar 

parte dentro de un marco teórico; para avanzar en el conocimiento científico o 

filosófico, su propósito consiste en formular teorías nuevas o alterar las 

existentes, pero sin compararlos con ningún elemento práctico (p. 19). 

 

3.2 DISEÑO DE INVESTIGACIÓN 

El diseño no es experimental, ya que el estudio se llevó a cabo sin 

manipulación o control deliberados de variables, y porque se observaron 

situaciones que ya estaban presentes y que no fueron provocadas a propósito 

por la investigación.  

Por otro lado, el diseño que se utilizó entra dentro de la categoría 

transeccional o transversal correlacional-causal porque los datos se recogieron 

en una única instancia, es decir, en un único marco temporal y las relaciones 

entre las variables se describieron en un momento concreto en términos de sus 

relaciones de causa y efecto (Hernández, 2014). 
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3.3 NIVEL DE INVESTIGACIÓN 

3.3.1  Investigación descriptivo 

Según Salinas y Cárdenas (2009). Trata de comprender "quién", "dónde", 

"cuándo", "cómo" y "por qué" en relación con el objeto de estudio. Se centra 

sobre todo en describir o evaluar varios componentes, dimensiones o aspectos 

del fenómeno investigado, citado en Hernández, Fernández 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 hipótesis de investigación, es crucial que el investigador 

tenga un conocimiento sustancial del tema del estudio.  

 

3.4 METODOS DE INVETIGACIÓN 

3.4.1 Método Analítico 

Según Martínez (2012) implica desmontar un fenómeno para examinar 

cada una de sus partes constituyentes y anotar secuencialmente sus causas y 

efectos. El objetivo es comprender el núcleo 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 Método Deductivo 

Según 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 POBLACIÓN Y MUESTRA 

3.5.1 Población 

Para Arias (2006) es “Los resultados de la investigación se ampliarán como 

una colección de elementos finitos o infinitos que tienen características comunes. 

Esto sigue estando limitado por los problemas y objetivos del estudio” 

La información constituirá una población de 57 trabajadores del 

PRORRIDRE – Puno del año 2022, distribuidos de la siguiente manera: 

N° Oficina N° Trabajadores 

01 Dirección del programa sectorial 04 

02 Dirección de Administración I 04 

03 Dirección Prog. Sect. Obras 08 

04 Dirección de Administración II 06 

05 Dirección de Estudios y Proy. 08 

06 Asesor legal 01 

07 Unidad de Contabilidad 04 

08 Unidad de Tesorería 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 año 2022. 

 

3.5.2  Muestra 

Según Ramirez (1997). “La muestra censal, es aquella en la que se cree 

que todas las unidades de investigación son la muestra. A partir de ahí, es 

necesario que la población se estudie cómo muestra censal ya que es 

paralelamente el universo, población y muestra”. 
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En este caso, se empleó el muestreo censal para nuestra investigación 

debido a su tamaño reducido. 

 

3.6 TÉCNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCIÓN DE DATOS 

3.6.1  Técnicas 

Según Rojas et al., (1997). “Una herramienta conocida como "encuesta" 

utiliza un conjunto de técnicas de investigación estándar para recuperar y 

examinar información de una muestra de casos representativos de una población 

o universo más amplio, con el objetivo de investigar, caracterizar, predecir y/o 

explicar una variedad de características”.  

 

3.6.2  Instrumentos 

Según Hernández 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 precisión. 

Motivo por el cual, en esta investigación se empleó el instrumento del 

cuestionario. 
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CAPÍTULO IV 

RESULTADOS Y DISCUSIÓN 

4.1 OBJETIVO ESPECÍFICO N° 01 

Analizar de qué manera la responsabilidad influye en el desempeño del 

personal administrativo en el PRORRIDRE Puno 2022 

Tabla 1  

Responsabilidad en el PRORRIDRE – Puno 

1. ¿Los trabajadores de esta institución 

disponen de iniciativas con sus 

responsabilidades y se espera de ellos 

a obedecer siempre las instrucciones? 

Frecuencia Porcentaje % 

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 

Nota. Tabla 1 

 

De la Tabla 1 y Figura 1, el 56% de servidores públicos encuestados, respondió de 

siempre, son responsables en el cumplimiento de sus funciones y en el acatamiento 

de las órdenes de su jefe inmediato, mientras un 30% respondió de A Veces y solo 

el 14%, respondió de Nunca, lo que podría repercutir en el cumplimiento de 

objetivos institucionales. 

 

  

56%30%

14%

a. Siempre

b. A Veces

c. Nunca
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Tabla 2  

Estructura y su influencia en el desempeño de funciones del PRORRIDRE – Puno 

2. ¿Las normas y reglas de esta 

institución son claras y facilitan mi 

trabajo? 

Frecuencia Porcentaje % 

a. Siempre 31 55% 

b. A Veces 23 40% 

c. Nunca 3 5% 

Total 57 100% 

Nota. Encuesta realizada a 57 Servidores Públicos del PRORRIDRE – Puno 
 

 
Figura 2  

Estructura y su influencia en el desempeño de funciones del PRORRIDRE – Puno 

Nota. Tabla 2 

 
De la Tabla 2 y Figura 2, el 55% de servidores públicos encuestados, respondieron 

que 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 institución, mientras un 40%, refirió de A Veces y solo el 5% indicó tener 

dificultad en la comprensión de la normatividad de la institución.  

 

55%40%

5%

a. Siempre

b. A Veces

c. Nunca
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Tabla 3  

Recompensa laboral en el PRORRIDRE - Puno 

3. ¿En mi institución reconocen 

habitualmente la buena labor 

realizada? 

Frecuencia Porcentaje % 

a. Siempre 5 9% 

b. A Veces 11 19% 

c. Nunca 41 72% 

Total 57 100% 

Nota. Encuesta realizada a 57 Servidores Públicos del PRORRIDRE – Puno 

Figura 3  

Recompensa laboral en el PRORRIDRE - Puno 

Nota. Tabla 3 

 

De la Tabla 3 y Figura 3, el 9% de servidores públicos encuestados, respondieron 

que nunca recibieron algún reconocimiento por el cumplimiento de objetivos 

institucionales, mientras el 19% respondió A Veces, recibe alguna felicitación de los 

Jefes inmediatos, mientras un 72%, indicó que siempre. En consecuencia, es 

importante señalar que, dentro del ambiente laboral, los trabajadores son sensibles 

a la cuestión de no ser reconocidos por el trabajo que han realizado, razón por la 

cual se produce un bajo rendimiento en el ámbito laboral.   

9%

19%

72%

a. Siempre

b. A Veces

c. Nunca
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Tabla 4  

Cooperación laboral en el PRORRIDRE - Puno 

4. ¿Puedo contar con mis 

compañeros de trabajo cuando los 

necesito? 

Frecuencia Porcentaje % 

a. Siempre 34 60% 

b. A Veces 18 26% 

c. Nunca 8 14% 

Total 57 100% 

Nota. Encuesta realizada a 57 Servidores Públicos del PRORRIDRE – Puno 

Figura 4  

Cooperación laboral en el PRORRIDRE – Puno 

Nota. Tabla 4 

 

De la Tabla 4 y Figura 4, el 60% de servidores públicos encuestados, indicó que 

Siempre, se puede contar con los compañeros de trabajo, mientras el 26%, indica 

de A Veces, y el 14% respondió que Nunca. Lo cual hace evidenciar que en su 

mayoría existe compañerismo entre compañeros; sin embargo, los que 

respondieron “Nunca”, se debe a que en la institución existe un gran número de 

personal nombrado y personal contratado, lo que dificulta el apoyo entre 

compañeros de trabajo. 

60%26%

14%

a. Siempre

b. A Veces

c. Nunca
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Tabla 5  

Trabajo en equipo en el PRORRIDRE - Puno 

5. ¿En esta institución se trabaja en 

equipo, para el cumplimiento de 

objetivos? 

Frecuencia Porcentaje % 

a. Siempre 31 54% 

b. A Veces 17 30% 

c. Nunca 9 16% 

Total 57 100% 

Nota. Encuesta realizada a 57 Servidores Públicos del PRORRIDRE – Puno 

Figura 5  

Trabajo en equipo en el PRORRIDRE – Puno 

Nota. Tabla 5 

 

De la Tabla 5 y Figura 5, el 54% de servidores públicos encuestados, afirmaron que 

en la institución se trabaja en equipo, mientras el 30% indicó que A veces y el 16% 

indica que nunca, lo que hace entender que, en su mayoría, los trabajadores 

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

54%
30%

16%

a. Siempre

b. A Veces

c. Nunca
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Tabla 6  

Comunicación en el PRORRIDRE – Puno 

6. ¿Existe una buena comunicación 

entre mis compañeros de Trabajo? 
Frecuencia Porcentaje % 

a. Siempre 33 58% 

b. A Veces 17 30% 

c. Nunca 7 12% 

Total 57 100% 

Nota. Encuesta realizada a 57 Servidores Públicos del PRORRIDRE – Puno 

 

Figura 6  

Comunicación en el PRORRIDRE – Puno 

Nota. Tabla 6 

 

De la Tabla 6 y Figura 6, el 58% de servidores públicos encuestados, indicó que 

existe comunicación entre compañeros de trabajo, lo que repercute en el 

cumplimiento de objetivos de la institución, mientras un 30% indicó que A Veces, y 

el 12% indicó que Nunca. Por lo que la calidad de las relaciones interpersonales y 

una comunicación eficaz son esenciales para crear un entorno de trabajo en el que 

la cooperación sea posible y puedan alcanzarse los objetivos. 

58%30%

12%

a. Siempre

b. A Veces

c. Nunca
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4.2 OBJETIVO ESPECIFICO N° 02 

Determinar cómo influye el trabajo en equipo en el desempeño del personal  

administrativo en el Programa Regional de Riego y Drenaje Puno 2022 

Tabla 7  

Satisfacción con las condiciones físicas del PRORRIDRE - Puno 

7. ¿Usted se siente satisfecho con la 

Temperatura, Luz y Tecnología en 

su centro de labores? 

Frecuencia Porcentaje % 

a. Siempre 18 25% 

b. A Veces 25 58% 

c. Nunca 17 17% 

Total 57 100% 

Nota. Encuesta realizada a 57 Servidores Públicos del PRORRIDRE – Puno 

 

Figura 7 

Satisfacción con las condiciones físicas del PRORRIDRE - Puno 

Nota. Tabla 7 

De la Tabla 7 y Figura 7, el 25% de servidores públicos encuestados, indica que se 

siente satisfecho con el ambiente en su centro de trabajo; mientras el 58% indicó 

que A Veces y el 17% no se encuentra satisfecho, lo que hace evidenciar que una 

gran parte de los servidores públicos están conformes con sus ambientes de 

trabajo; sin embargo, los que indicaron no estar satisfechos son personal nombrado 

de la entidad.  

25%

17%
58%

b. A Veces

c. Nunca

Total
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Tabla 8  

Satisfacción de la coordinación del jefe inmediato con las diferentes áreas del 

PRORRIDRE – Puno 

8. ¿Usted se siente satisfecho con la 

coordinación que realiza el jefe 

inmediato con las diferentes 

áreas? 

Frecuencia Porcentaje % 

a. Siempre 33 58% 

b. A Veces 16 28% 

c. Nunca 8 14% 

Total 57 100% 

Nota. Encuesta realizada a 57 Servidores Públicos del PRORRIDRE – Puno 

 

Figura 8  

Satisfacción de la coordinación del Jefe inmediato con las diferentes áreas del 

PRORRIDRE – Puno 

Nota. Tabla 8 

De la Tabla 8 y Figura 8, el 58% de servidores públicos encuestados, indica que 

Siempre, se sienten satisfechos con la comunicación y coordinación que realiza el 

jefe inmediato con las demás dependencias, mientras el 28% indicó A Veces se 

encuentran satisfechos y un 14% Nunca, sentirse satisfechos. 

58%28%

14%

a. Siempre

b. A Veces

c. Nunca
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Tabla 9  

Satisfacción con el horario de trabajo del PRORRIDRE – Puno 

9. ¿Usted está satisfecho con el 
horario de trabajo del 
PRORRIDRE? 

Frecuencia Porcentaje % 

a. Siempre 26 46% 

b. A Veces 16 28% 

c. Nunca 15 26% 

Total 57 100% 

Nota. Encuesta realizada a 57 Servidores Públicos del PRORRIDRE – Puno 

 

Figura 9  

Satisfacción con el horario de trabajo del PRORRIDRE – Puno 

Nota. Tabla 9 

De la Tabla 9 y Figura 9, el 46% de servidores públicos encuestados, indica que 

Siempre, se encuentran satisfechos con el horario laboral, mientras el 28% 

respondió que A veces, y un 26% Nunca se siente satisfecho con el horario de 

trabajo, lo que demuestra que en su mayoría de trabajadores del PRORRIDRE, 

están 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. 

46%

28%

26%

a. Siempre

b. A Veces

c. Nunca
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Tabla 10  

Cumplimiento de objetivos del PRORRIDRE – Puno 

10. ¿Cumple con los objetivos de la 

institución? 
Frecuencia Porcentaje % 

a. Siempre 47 82% 

b. A Veces 8 14% 

c. Nunca 2 4% 

Total 57 100% 

Nota. Encuesta realizada a 57 Servidores Públicos del PRORRIDRE – Puno 

 

Figura 10  

Cumplimiento de objetivos del PRORRIDRE – Puno 

Nota. Tabla 10 

De la Tabla 10 y Figura 10, el 82% de servidores públicos encuestados, indica que 

se cumplen con las metas programadas del PRORRIDRE, mientras el 14% indicó 

que A Veces, y un 4% indicó que Nunca. Lo que hace evidenciar que los 

trabajadores en su mayoría están comprometidos con su centro de labores. 

82%

14%

4%

a. Siempre

b. A Veces

c. Nunca
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Tabla 11  

Capacidades en el PRORRIDRE - Puno 

11. ¿Es eficiente y eficaz al momento 

de realizar su trabajo? 
Frecuencia Porcentaje % 

a. Siempre 33 58% 

b. A Veces 18 32% 

c. Nunca 6 10% 

Total 57 100% 

Nota. Encuesta realizada a 57 Servidores Públicos del PRORRIDRE – Puno 

 

Figura 11  

Capacidades en el PRORRIDRE - Puno 

Nota. Tabla 11 

De la Tabla 11 y Figura 11, el 58% de servidores públicos 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. 

58%32%

10%

a. Siempre

b. A Veces

c. Nunca
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Tabla 12  

Producción en el PRORRIDRE - Puno 

12. ¿Usted cumple con su trabajo en el 

tiempo requerido? 
Frecuencia Porcentaje % 

a. Siempre 30 53% 

b. A Veces 18 31% 

c. Nunca 9 16% 

Total 57 100% 

Nota. Encuesta realizada a 57 Servidores Públicos del PRORRIDRE – Puno 

 

Figura 12  

Producción en el PRORRIDRE - Puno 

Nota. Tabla 12 

De la Tabla 12 y Figura 12, el 53% de servidores públicos encuestados, indicó que 

Siempre cumple con su trabajo en el tiempo requerido por sus jefes inmediatos, lo 

que repercute en el cumplimento de objetivos de la institución, mientras un 31% 

indicó que A Veces y el 16% Nunca, lo que hace entender que en su mayoría, los 

servidores públicos vienen alcanzando los objetivos de la institución y los que no 

cumplen es por factores de adaptación al trabajo y la incomprensión de la 

normatividad interna de la institución. 

53%
31%

16%

a. Siempre

b. A Veces

c. Nunca
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Tabla 13  

Calidad de Servicio en el PRORRIDRE - Puno 

13. ¿Usted es ordenado en la 

presentación de su trabajo? 
Frecuencia Porcentaje % 

a. Siempre 30 53% 

b. A Veces 21 37% 

c. Nunca 6 10% 

Total 57 100% 

Nota. Encuesta realizada a 57 Servidores Públicos del PRORRIDRE – Puno 

Figura 13  

Calidad de Servicio en el PRORRIDRE - Puno 

Nota. Tabla 13 

De la Tabla 13 y Figura 13, el 53% de servidores públicos encuestados, indicó 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 mayoría los servidores 

públicos del PRORRIDRE, cumplen con su trabajo ordenadamente, lo que es 

beneficioso para la entidad. 

53%37%

10%

a. Siempre

b. A Veces

c. Nunca
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4.3 CONTRASTACIÓN DE HIPÓTESIS 

4.3.1 Hipótesis General 

Tabla 14  

Coeficiente de correlación de Pearson entre Clima Laboral y Desempeño del 

personal 

 Clima laboral 

Desempeño 

del 

personal 

Clima laboral Correlación de 

Pearson 

1 ,692 

Sig. (bilateral)  ,000 

N 57 57 

Desempeño del personal Correlación de 

Pearson 

,692 1 

Sig. (bilateral) ,000  

N 57 57 

 

Formulación de hipótesis estadística al 5% 

➢ Hipótesis Nula: El clima laboral no influye significativamente en el desempeño 

del personal administrativo del Programa Regional de Riego y Drenaje Puno 

2022. 

➢ Hipótesis Alterna: El clima laboral influye significativamente en el desempeño 

del personal administrativo del Programa Regional de Riego y Drenaje Puno 

2022. 

Según 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 

hipótesis nula y validar la hipótesis alternativa, lo que quiere decir que, el clima 

laboral influye significativamente en el desempeño del personal administrativo del 

PRORRIDRE Puno 2022 
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4.3.2  Contrastación de primera hipótesis especifica 

Tabla 15  

Coeficiente de correlación entre Desempeño de personal y responsabilidad 

 

Desempeño 

del personal 

Responsabi

lidad 

Desempeño del personal Correlación de 

Pearson 

1 ,461 

Sig. (bilateral)  ,000 

N 57 57 

Responsabilidad Correlación de 

Pearson 

,461 1 

Sig. (bilateral) ,000  

N 57 57 

 

Formulación de hipótesis estadística al 5% 

 

➢ Hipótesis Nula: La responsabilidad no influye directamente en el desempeño 

del personal administrativo en el Programa Regional de Riego y Drenaje Puno 

2022. 

 

➢ Hipótesis Alterna: La responsabilidad influye directamente en el desempeño 

del personal administrativo en el Programa Regional de Riego y Drenaje Puno 

2022. 

 

Según 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 

hipótesis nula y validar la hipótesis alternativa, lo que quiere decir que, la 

responsabilidad influye directamente en el desempeño del personal administrativo 

en el PRORRIDRE Puno 2022. 
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4.3.3  Contrastación de segunda hipótesis especifica 

Tabla 16  

Coeficiente de correlación entre Desempeño de personal y Trabajo en Equipo 

 

Desempeño 

del personal 

Trabajo en 

equipo 

Desempeño del personal Correlación de 

Pearson 

1 ,488 

Sig. (bilateral)  ,000 

N 57 57 

Trabajo en equipo Correlación de 

Pearson 

,488 1 

Sig. (bilateral) ,000  

N 57 57 

 

Formulación de hipótesis estadística al 5% 

 

➢ Hipótesis Nula: El trabajo en equipo no influye de manera directa en el 

desempeño del personal administrativo en el Programa Regional de Riego y 

Drenaje Puno 2022 

 

➢ Hipótesis Alterna: El trabajo en equipo influye de manera directa en el 

desempeño del personal administrativo en el Programa Regional de Riego y 

Drenaje Puno 2022 

 

Según 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 

hipótesis nula y validar la hipótesis alternativa, lo que quiere decir que, el trabajo en 

equipo de manera directa en el desempeño del personal administrativo en el 

PRORRIDRE Puno 2022 
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4.4 DISCUSIÓN 

En esta investigación al determinar la relación entre el Clima Laboral y 

desempeño del personal administrativo del PRORRIDRE Puno 2022, en la dimensión 

“Valores”, se pudo establecerse que un 56% de servidores públicos siempre, son 

responsables en el cumplimiento de sus funciones y en el acatamiento de las órdenes 

de su jefe inmediato; asimismo en la dimensión “Motivación y Comunicación” el 9%, 

respondieron que nunca recibieron algún reconocimiento por el cumplimiento de 

objetivos institucionales; mientras el 54% de servidores públicos, afirmaron que en la 

institución se trabaja en equipo, y el 58% de servidores públicos encuestados, indicó 

que existe comunicación entre compañeros de trabajo, lo que influye en la consecución 

de los objetivos institucionales, asimismo en la dimensión “Satisfacción Laboral” el 25% 

de servidores públicos encuestados, indica que se siente satisfecho con el ambiente en 

su centro de trabajo y el 58% de servidores públicos encuestados, indica que Siempre, 

se sienten satisfechos con la comunicación y coordinación que realiza el jefe inmediato 

con las demás dependencias; de igual modo, un el 46% de servidores públicos 

encuestados, indica que Siempre, se encuentran satisfechos con el horario laboral, en 

cuanto a la dimensión “Comportamiento Organizacional”, el 82% de servidores públicos 

encuestados, indica que se cumplen con las metas programadas del PRORRIDRE, y el 

58% de servidores públicos 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 dimensión “Rendimiento de funciones”, el 53% de 

servidores públicos encuestados, indicó que Siempre cumple con su trabajo en el tiempo 

requerido por sus jefes inmediatos, lo que repercute en el cumplimento de objetivos de 

la institución y el 53% de servidores públicos encuestados, indicó 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 hipótesis donde refiere el clima laboral 

influye significativamente en el desempeño del personal administrativo del PRORRIDRE 

- Puno; estos resultados lo confirman (Jimenez, 2022), quien, en su investigación 
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sostiene que: los factores extrínsecos 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 remuneración, el equipamiento, los recursos materiales y las 

competencias. Entre ellas, las que más repercuten en el rendimiento laboral son: el 

reconocimiento, los incentivos y/o las formaciones. Según los resultados relativos a la 

formación recibida en el último año el 64,0% de los trabajadores indicaron haber recibido 

entre 0 y 1 formación en el último año; En ese momento, se determina que la gran 

mayoría de los trabajadores tenían una formación mínima, El resultado es que el 

trabajador se siente desmotivado, no se le mantiene al día 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 ningún reconocimiento o incentivo, Esto 

provoca que los trabajadores no se sientan motivados ya que ven un trato desigual por 

parte de sus compañeros, lo que provoca que muestren insatisfacción, acoso y 

desmotivación en el trabajo. 

Se concluye que la motivación intrínseca de los trabajadores tiene un impacto 

significativo en su rendimiento laboral, A partir de los resultados, se pudo determinar 

que los factores intrínsecos son la motivación del trabajador durante sus actividades, 

alcanzar objetivos personales, aprender mediante la profundización de conocimientos 

en temas relacionados con el puesto de trabajo de los trabajadores, tener ganas de 

trabajar y desarrollar alternativas de actuación y ahorro de recursos. De ellos, las 

expectativas personales son el factor intrínseco que más influye en el rendimiento 

laboral. Según los resultados mostrados, el 54,0% de los trabajadores afirma que su 

horario de trabajo habitual les impide alcanzar sus objetivos personales, alcanzar la 

posición de líder, 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 organización percibe favorablemente el clima 

laboral, mientras que el 45% lo percibe negativamente. En consecuencia, el clima 

laboral incidió en el desempeño de las funciones del personal administrativo del 

PRORRIDRE Puno, arrojando resultados de 56% óptimo, 11% regular y 33% 

inadecuado. 

En cuanto al análisis general, se concluye que el desempeño del personal 

administrativo se ve directamente impactado por el ambiente de trabajo, tal como se 

aprecia en los cuadros y gráficos del 2 al 38 y del 1 al 33 antes mencionados. En este 

punto se concluye que el ambiente laboral es crucial para el desempeño de las funciones 

del PRORRIDRE y el logro de los objetivos de la institución. 
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CONCLUSIONES 

PRIMERA: Existe influencia directa entre Clima Laboral y Desempeño del 

personal, el coeficiente de correlación de Pearson así lo demostró, 

mostrando una fuerte correlación 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 

desempeño del personal administrativo del PRORRIDRE Puno 

2022. 

SEGUNDA: Existe influencia directa entre desempeño de personal y 

responsabilidad. Por tanto, podemos afirmar que existe correlación 

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 desempeño del personal 

administrativo en el Programa Regional de Riego y Drenaje Puno 

2022. 

TERCERA: Existe influencia de manera directa entre Desempeño 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 desempeño del personal 

administrativo en el PRORRIDRE Puno 2022. 
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RECOMENDACIONES 

PRIMERA: Para un mejor desempeño de funciones del personal administrativo 

del PRORRIDRE – Puno, se sugiere que haya una mejor 

comunicación entre los trabajadores, ya que ello conllevaría en un 

mejor rendimiento laboral, asimismo; trabajar con cooperación y 

compañerismo para obtener reconocimientos y estímulos por el 

cumplimiento y logro de metas de la institución. 

SEGUNDA: Se sugiere al director ejecutivo del PRORRIDRE - Puno, gestionar 

la mejora de los ambientes del centro de trabajo, así como también 

la adquisición de equipos de cómputo modernos, que permitirán al 

personal de la institución, mejorar su desempeño 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 acción contribuya 

a la consecución de metas y objetivos. 
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ANEXO 1 MATRIZ DE CONSISTENCIA 

CLIMA LABORAL Y SU INFLUENCIA EN EL DESEMPEÑO DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DEL PROGRAMA REGIONAL DE RIEGO 

Y DRENAJE PUNO 2022 

PROBLEMA GENERAL 
Y ESPECIFICOS 

OBJETIVOS GENERAL 
Y ESPECIFICOS 

HIPOTESIS GENERAL Y 
ESPECIFICAS 

VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES METODOLOGÍA 

¿Cómo influye el clima 
laboral en el desempeño 
del personal 
administrativo del 
Programa Regional de 
Riego y Drenaje Puno 
2022? 

Determinar la influencia 
del clima laboral en el 
desempeño del personal 
administrativo del  
Programa Regional de 
Riego y Drenaje Puno 
2022 

El clima laboral influye 
significativamente en el 
desempeño del personal 
administrativo del  
Programa Regional de 
Riego y Drenaje Puno 
2022 

 

Variable 
Independient
e 

Clima 
Laboral 

 

Variable 
Dependiente 

Desempeño 
del personal 

 

Responsabilidad  
 
 
 
 

Trabajo en equipo 
 
 
 

Satisfacción laboral 
 
 

Calidad de Servicio 

• Iniciativa de 
Responsabilidad 

• Normas y Reglas 

• Recompensa 
 
 

• Compañerismo 

• Cooperación 

• Comunicación 
 
 

• Condiciones 
laborales 

• Coordinación 

• Horario laboral 
 

• cumplimiento de 
objetivos 

• Capacidades 

• Producción 

• Calidad de trabajo 

Enfoque de 
Investigación 
Cuantitativo 
Tipo de 
Investigación 
Básica 
Niveles de 
Investigación 
Explicativa causal 
Diseño de 
Investigación 
No experimental 
Método de 
Investigación 
Analítico y  
Deductivo  
Población y 
muestra de Estudio 
57 servidores 
públicos del 
PRORRIDRE 2022 
Técnica 
Encuesta 
Instrumento 
Cuestionario 

¿De qué manera la 
responsabilidad influye 
en el desempeño del 
personal administrativo 
en el Programa Regional 
de Riego y Drenaje Puno 
2022? 

Analizar de qué manera 
la responsabilidad 
influye en el desempeño 
del personal 
administrativo en el 
Programa Regional de 
Riego y Drenaje Puno 
2022 

La responsabilidad influye 
directamente en el 
desempeño del personal 
administrativo en el 
Programa Regional de 
Riego y Drenaje Puno 
2022 

¿Cómo influye el trabajo 
en equipo en el 
desempeño del personal 
administrativo en el 
Programa Regional de 
Riego y Drenaje Puno 
2022? 

Determinar cómo influye 
el trabajo en equipo en el 
desempeño del personal  
administrativo en el 
Programa Regional de 
Riego y Drenaje Puno 
2022 

El trabajo en equipo 
influye de manera directa 
en el desempeño del 
personal  
administrativo en el 
Programa Regional de 
Riego y Drenaje Puno 
2022 
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ANEXO 2 INSTRUMENTOS 

Cuestionario 

El propósito 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 participación, que será de gran interés para la presente investigación  

ESCALA DE VALORACIÓN  

1: Nunca   

2: A veces 

       3: Siempre 

N° ITEM VALORACIÓN 

1 2 3 

 VARIABLE INDEPENDIENTE: CLIMA LABORAL    

 V1. Dimensión 1 - Responsabilidad    

1 ¿Los trabajadores de esta institución disponen de iniciativas con 
sus responsabilidades y se espera de ellos a obedecer siempre 
las instrucciones? 

   

2 ¿Las normas y reglas de esta institución son claras y facilitan mi 
trabajo? 

   

3 ¿En mi institución reconocen habitualmente la buena labor 
realizada? 

   

 V1. Dimensión 2 - Trabajo en equipo    

4 ¿Puedo contar con mis compañeros de trabajo cuando los 
necesito? 

   

5 ¿En esta institución se trabaja en equipo, para el cumplimiento 
de objetivos? 

   

6 ¿Existe una buena comunicación entre mis compañeros de 
Trabajo? 

   

 VARIABLE DEPENDIENTE: DESEMPEÑO DEL PERSONAL    

 V2. Dimensión 1 – Satisfacción laboral    

7 ¿Usted se siente satisfecho con la Temperatura, Luz y 

Tecnología en su centro de labores? 

   

8 ¿Usted se siente satisfecho con la coordinación que realiza el 
Jefe inmediato con las diferentes áreas? 

   

9 ¿Usted está satisfecho con el horario de trabajo del 
PRORRIDRE? 

   

 V2. Dimensión 2 – Calidad de Servicio     

10 ¿Cumple con los objetivos de la institución?    

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 presentación de su trabajo?    
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ANEXO 3 DATA DE PROCESAMIENTO DE DATOS 

 
 

 

 

  



66 

  



67 

  



68 

 

 

 

 

 

  



69 

  



70 

 

  



71 

 

 

 


