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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion Titulado “Influencia del Clima Laboral en el
Desempefio del Personal Administrativo del Programa Regional de Riego y Drenaje -
Puno, Periodo 20177, se ejecutd en la ciudad de puno; la entidad tiene dificultades con
respecto al clima laboral debido a que hay deficiencias, los cuales dificultan en el
desempefio del personal, asi como por ejemplo falta de comunicacion, cooperacién entre
el personal administrativo por lo que no se logra el cumplimiento de objetivos. la
investigacion tuvo como objetivo general analizar si el clima laboral influye en el
desempefio del personal administrativo, planteandose como objetivos especificos analizar
el clima laboral y su influencia en el desempefio de funciones y determinar la influencia
de la satisfaccion laboral en el desempefio del personal administrativo. La metodologia
de estudio de la investigacion se ha aplicado el enfoque cualitativo, proceso deductivo,
tipo de investigacion descriptivo y disefio de investigacion no experimental, las técnicas
de recoleccion de datos son la entrevista, la encuesta y analisis documentario; para la
muestra de estudio se aplicé el muestreo poblacional que seria el total de la poblacién del
personal administrativo. Las conclusiones mas relevantes a las que se llegé son que el
clima laboral es percibido de manera positiva por el 55% del personal que labora en la
institucion y de manera negativa un 45% lo cual influye en el desempefio de funciones,
por lo tanto se concluye que tiene carencias con respecto al clima laboral se dieron
principalmente por trabajar de manera desorganizada y sin planificar, no reconocer la
buena labor realizada por los trabajadores, no hay proporcionalidad en el trabajo
efectuado y remuneraciones percibida, los directivos no contribuyen a crear condiciones

de adecuados para un buen desempefio laboral.

Palabras claves: Clima Laboral, Desempefio del Personal, Satisfaccion Laboral,

Desempefio de Funciones.
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ABSTRACT

The present research work entitled "Influence of the Work Climate on the
Performance of the Administrative Personnel of the Regional Irrigation and Drainage
Program - Puno, Period 2017", was carried out in the city of Puno; The entity has
difficulties with respect to the work environment due to the fact that there are deficiencies,
which hinder the performance of the personnel, as well as, for example, lack of
communication, cooperation between administrative personnel, so that the fulfillment of
objectives is not achieved. The general objective of the research was to analyze whether
the work climate influences the performance of administrative staff, considering as
specific objectives to analyze the work environment and its influence on the performance
of functions and determine the influence of job satisfaction on the performance of
administrative staff. The research study methodology has applied the qualitative
approach, deductive process, descriptive type of research and non-experimental research
design, the data collection techniques are the interview, the survey and documentary
analysis; for the study sample, the population sampling was applied, which would be the
total population of the administrative staff. The most relevant conclusions reached are
that the work environment is perceived positively by 55% of the staff working in the
institution and negatively by 45%, which influences the performance of functions,
therefore concludes that it has shortcomings with respect to the work environment, they
were mainly due to working in a disorganized manner and without planning, not
recognizing the good work done by workers, there is no proportionality in the work
performed and remuneration received, managers do not contribute to creating conditions

of suitable for good job performance.

KEYWORDS: Labor Climate, Personnel Performance, Labor Satisfaction,

Performance of Functions.
14
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CAPITULO |

INTRODUCCION

Este trabajo de investigacion tuvo como objetivo general analizar si el clima
laboral influye en el desempefio del personal administrativo del Programa Regional de
Riego y Drenaje Puno, periodo 2017, planteandose como objetivos especificos analizar
el clima laboral y su influencia en el desempefio de funciones del personal administrativo
del Programa Regional de Riego y Drenaje Puno, periodo 2017 y determinar la influencia
de la satisfaccion laboral en el desempefio del personal administrativo del Programa

Regional de Riego y Drenaje Puno, periodo 2017.

El aporte de esta investigacion es de generar conocimientos a través de la mejora
del clima laboral en la entidad Programa Regional de Riego y Drenaje. De otro lado es
importante el desarrollo de la investigacion permitira a futuro adquirir mayor

conocimiento y experiencia en el aspecto del clima laboral en la entidad mencionada.

Es necesario analizar al interior de las instituciones respecto a su eficacia y
eficiencia, puesto que, sin una adecuada gestién administrativa, la fijacion de objetivos y
planes. Requiriéndose para ello un sistema de monitoreo y evaluacién permanente que
permita juzgar el logro de los objetivos trazados con una medida del impacto

transformador y la eficiencia con que se conduce la institucion.

De lo mencionado podemos decir que esta investigacion describe los factores por
los cuales el clima laboral es importante para el desempefio de funciones de los
trabajadores y a la vez se pretende determinar la influencia del manejo del desempefio de
los trabajadores y los valores dentro de la institucion. Para tal propdsito este trabajo de
investigacion hemos estructurado en los siguientes capitulos:

15
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Capitulo 1: Introduccion, problema de la investigacién, planteamiento del
problema, objetivos e hipotesis: se conceptdan definiciones relacionadas al tema para

formular las hipotesis respectivas.

Capitulo 11: Revision de la literatura, antecedentes de la investigacion, marco

tedrico, marco conceptual.

Capitulo 111: Materiales y métodos, método de investigacion: Nos muestra los
métodos y técnicas que nos permitieron lograr nuestros objetivos, cobertura de estudio,

ambito de estudio, caracteristicas del area de investigacion

Capitulo 1V: Resultados y discusién, exposicion y analisis de los resultados:
muestra los resultados mediante tablas, los que fueron analizados y discutidos como
resultado de aplicacion de términos porcentuales y comparaciones para llegar a las

conclusiones y recomendaciones finales.

1.1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA.

Actualmente el estudio del clima laboral, permite conocer las percepciones de los
trabajadores, cualidades que posee el personal que labora en una determinada
organizacion respecto a caracteristicas estructurales como la organizacion interna, la
comunicacion, el estilo de liderazgo, politicas de direccion de la institucion entre otros.

El clima laboral en el Programa Regional de Riego y Drenaje, enfatizandonos en
el desemperfio nos referimos que tienen carencias en la eficiencia y eficacia para obtener
los resultados satisfactorios.

En el Programa Regional de Riego y Drenaje brindan servicios, en la cual existe
personal laborando en diversas areas; dicho personal laboral con muchas deficiencias y
problemas, los cuales dificultan en el desempefio del personal, en la entidad general sufre

de carencias, asi como por ejemplo falta de comunicacién, cooperacién entre el personal
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administrativo por lo que no se logra el cumplimiento de objetivos y los tramites
administrativos son engorrosos y largos.

Chiavenato (1999), “Una organizacion solo existe cuando dos 0 mas personas se
juntan para cooperar entre si y alcanzar objetivos comunes que no pueden lograrse
mediante iniciativa individual”.

Muchas entidades pablicas sufren de estos problemas lo cual el Programa regional
de riego y drenaje no es ajeno respecto a esta situacion.

Se sabe que en muchas de las organizaciones o instituciones ponen en marcha
programas de intervenciones o capacitaciones, sin antes poder analizar y hacer una critica
convenientemente de todos los elementos importantes que deben ser mejorados y estos
son pasados por alto los antecedentes que den cuenta de la complejidad de la entidad.

Un buen clima laboral, es vital en una organizacién para que pueda ayudar
aumentar el rendimiento del personal de la institucion e influye positivamente en el
desempefio de los trabajadores, cabe resaltar que esto puede significar que estos se sientan
satisfechos con el clima laboral y conformes con la estructura organizacional de la
entidad.

Entre las consecuencias positivas podemos nombrar las siguientes: logro,
afiliacion, poder, productividad, baja rotacion. Satisfaccion, adaptacion, innovacion etc.;
entre las consecuencias negativas podemos mencionar las siguientes: inadaptacion, alta
rotacion, ausentismo, poca innovacion, baja productividad, mal servicio. etc.

Es muy importante realizar estudios de investigacion que consideren las
instituciones y asi proponer con los lineamientos y politicas que mejoren el desempefio

del personal administrativo.
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1.2 FORMULACION DEL PROBLEMA
Para conocer la implicancia del clima laboral en el desempefio de los trabajadores
del Programa Regional de Riego y Drenaje - Puno y para poder sistematizar el problema

de investigacion nos hicimos las siguientes interrogantes:

1.2.1 PROBLEMA GENERAL
¢Coémo influye el clima laboral en el desempefio del personal administrativo en el

Programa Regional de Riego y Drenaje - Puno, periodo 2017?

1.2.2 PROBLEMAS ESPECIFICOS
1. ¢Como incide el clima laboral en el desempefio de funciones del personal
administrativo en el Programa Regional de Riego y Drenaje - Puno, periodo
20177
2. ¢(Como influye la satisfaccion laboral en el desempefio del personal
administrativo en el Programa Regional de Riego y Drenaje - Puno, periodo

20177

1.3 HIPOTESIS DE LA INVESTIGACION

1.3.1 HIPOTESIS GENERAL

El clima laboral influye directamente en el desempefio del personal administrativo

del Programa Regional de Riego y Drenaje - Puno, periodo 2017.

1.3.2 HIPOTESIS ESPECIFICAS
1. El clima laboral incide en el desempefio de funciones del personal administrativo
del Programa Regional de Riego y Drenaje - Puno, periodo 2017.
2. La satisfaccion laboral influye en el desempefio del personal administrativo del

Programa Regional de Riego y Drenaje - Puno, periodo 2017.
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1.4 JUSTIFICACION DEL ESTUDIO

El clima laboral es un tema con mucha importancia en la actualidad debido a que
en varias investigaciones que se realizaron se determinaron que es de vital importancia el
estudio del clima laboral porque es una determinante en el rendimiento, productividad y

satisfaccion laboral.

Muchas entidades publicas sufren de estos problemas lo cual el Programa

Regional de Riego y Drenaje no es ajeno respecto a esta situacion.

El recurso méas importante en el Programa Regional de Riego y Drenaje es el
personal que realiza actividades laborales, porque estd presente el clima laboral que

repercute directamente en el desempefio laboral del personal.

Un personal motivado y el trabajo en equipo, son los pilares fundamentales en el
Programa Regional de Riego y Drenaje que sustentan sus logros. La esencia de una fuerza
laboral motivada esta en la calidad del trato que recibe en sus relaciones individuales que
tiene con los ejecutivos o funcionarios, en la confianza, respeto y consideracion que sus
jefes les prodiguen diariamente. También son importantes el ambiente laboral y la medida

en que este facilita o inhibe el desempefio del trabajo de cada persona.

En tal sentido se plantea el presente trabajo de investigacion para ayudar a
disminuir el mal clima laboral y mejorar el desempefio laboral de los trabajadores en todas

las areas u oficinas del Programa Regional de Riego y Drenaje.

El objetivo general del trabajo de investigacion es analizar la influencia del clima
laboral en el desempefio del personal administrativo, para mejorar los diferentes aspectos,
asi como la motivacion, el clima laboral, el desempefio laboral y la satisfaccion laboral

del Programa Regional de Riego y Drenaje.
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1.5 OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

1.5.1 OBJETIVO GENERAL
Analizar la influencia del Clima Laboral en el Desempefio del Personal

Administrativo del Programa Regional de Riego y Drenaje - Puno, periodo 2017.

1.5.1 OBJETIVOS ESPECIFICOS
1. Analizar el clima laboral y su incidencia en el desempefio de funciones del
personal administrativo del Programa Regional de Riego y Drenaje - Puno,
periodo 2017.
2. Determinar la influencia de la satisfaccion laboral en el desempefio del personal
administrativo del Programa Regional de Riego y Drenaje - Puno, periodo 2017.
3. Proponer lineamientos para mejorar el clima laboral para un buen desempefio del

personal administrativo del Programa Regional de Riego y Drenaje - Puno.
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ﬂ. UNIVERSIDAD

CAPITULO II

REVISION DE LITERATURA

2.1 ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION

Se ha efectuado la revision de diversos trabajos de investigacion de tesis
relacionados al tema clima laboral encontramos los siguientes autores:

Apaza T. (2017), en su tesis titulada: “Analisis del Clima Organizacional y su
Determinacion Laboral de los Trabajadores de la Empresa de generacion Eléctrica San
Gabéan S.A”.

Concluye que en el analisis general el clima organizacional de la empresa de
Generacion Eléctrica San Gaban S.A es determinante en el desempefio laboral del
personal de la empresa por lo demostrado en el andlisis de los cuadros y graficos
correspondientes observados anteriormente.

Pavio A. (2013), en su tesis titulada: “Influencia del Clima Laboral en el
Desempefio del personal administrativo de la Universidad Nacional del Altiplano Puno —
periodo 2013”.

Concluye que el clima laboral de la Universidad Nacional del Altiplano Puno,
incide directamente en el desempefio del personal administrativo por lo demostrado en el
analisis de los cuadros y gréaficos correspondientes del 01 al 37, observados
anteriormente.

Ademas, concluye que el clima laboral es percibido, directa o indirecta, por el
personal administrativo de la universidad nacional del altiplano puno provocando
repercusiones de distinto tipo en el desempefio del personal segun el grado de satisfaccion

con la tarea desempefiada.
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Para disminuir la carencia de programas y lineamientos se hizo una propuesta para
que se pueda mejorar el clima laboral y desempefio del personal administrativo de la
Universidad Nacional del Altiplano Puno.

Ldpez C. (2017) en su tesis titulada: “Clima Organizacional y Desempefio Laboral
para la satisfaccion de trabajadores y clientes — cooperativa de ahorro y crédito Cabanillas
Mafiazo — 2015”.

Concluye que en la cooperativa Cabanillas Mafiazo es sumamente urgente
desarrollar y aplicar lineamientos que mejoren el clima organizacional y desempefio
laboral con sus respectivos factores para poder tener como resultado satisfaccion en los
trabajadores y en los clientes. Ademas de una evaluacion periodica del clima
organizacional para poder determinar en qué grado se encuentra, desempefio laboral y
satisfaccién, porque en el presente trabajo de investigacion se determiné que los factores
de clima organizacional y desempefio laboral inciden directamente en la satisfaccion del
trabajador y cliente.

Pacheco C. (2017) En su tesis titulada “Clima Organizacional y Desempefio
Laboral para la satisfaccion de trabajadores y clientes — Banco de Crédito del Peru
Agencia Puno — 2015”.

Concluye que no se promueve la participacion activa de los trabajadores por parte
de la gerencia, para recoger opiniones e insatisfacciones de los clientes, puesto que los
trabajadores son los indicados para proponer mejoras en el servicio, ya que dichos
trabajadores lidian a diario con los clientes. Todo ello ayudara a mejorar la calidad de
atencion al cliente.

Molleapaza M. (2017) en su tesis titulada: “Influencia del Clima Laboral y Cultura
Organizacional en la gestion empresarial del hotel Sillustani de la ciudad de Puno —

periodos 2014 — 2015
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Concluye que concluyo que el clima laboral es percibido directa o indirectamente,
por el personal del hotel Sillustani de la ciudad de Puno provocando repercusiones de
distinto tipo en el desempefio del personal segln el grado de satisfaccion con la tarea
desemperfiada.

Para disminuir la carencia de programas y lineamientos se hizo una propuesta para
que se pueda mejorar el clima laboral y cultura organizacional en la gestion empresarial
del hotel Sillustani de la ciudad de Puno.

2.2 MARCO TEORICO

2.2.1 Clima Laboral

Chiavenato (2000), indica que, “El clima laboral” es el medio ambiente humano
y fisico en el que se desarrolla el trabajo cotidiano. Influye en la satisfaccion y por lo tanto
en la productividad. Esto relacionado con el saber hacer del directivo, con los
comportamientos de las personas con su manera de trabajar y de relacionarse, con su
interaccion con la empresa, con las maquinas que se utilizan y con la propia actividad de

cada uno.

Rodriguez (2005), sefiala que, el clima laboral describe una organizacion, la
distingue de otras e influye en el comportamiento de las personas que la conforman. El
clima es la forma en la cual el empleado percibe el ambiente que lo rodea. Como indica
(Chiavenato, 2002) del concepto motivacion - en el nivel individual - surge el concepto -
clima organizacional - en el nivel de la organizacién, aspecto importante en la relacién
entre personas y organizaciones. Las tres principales caracteristicas de las personas

mentalmente sanas son las siguientes:
a. Las personas se sienten bien consigo mismas.

b. Las personas se sienten bien con las demas personas.
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c. Las personas son capaces de enfrentar por si mismas las exigencias de la vida 'y

de las situaciones.

El clima laboral esta estrechamente ligado con la motivacion de los miembros de
la organizacion. Si la motivacion de estos es elevada, el clima organizacional tiende a ser
alto y proporciona relaciones de satisfaccion, animacion, interés y colaboracion entre los
participantes. Cuando la motivacién de los miembros es baja, sea por frustracion o por

barreras a la satisfaccion de las necesidades individuales, el clima laboral tiende a bajar.

Martinez (2003), afirma que, el clima laboral determina la forma en que un
individuo percibe su trabajo, su rendimiento, su productividad, su satisfaccion, etc. Y

posee las siguientes caracteristicas:

Es un concepto molecular y sintético como la responsabilidad.

— Es una configuracion particular de variables situacionales.

— Sus elementos constitutivos pueden variar, aunque el clima puede seguir
siendo el mismo.

— Tiene una connotacién de continuidad no tan permanente como la cultura, y
puede cambiar después de una intervencion particular.

— Esta determinado con las caracteristicas, conductas, aptitudes y expectativas
de personas y por realidades sociologicas y culturales de la organizacion.

— El fendmeno I6gicamente distinto a la tarea y se pueden observar diferentes
climas en los individuos que efectian una misma tarea.

— Esta basado en las caracteristicas de la realidad externa tal como las percibe
el observador o el actor.

— Puede ser describirlo con palabras, aunque sus resultados pueden identificarse

facilmente.
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— Tiene consecuencias sobre el comportamiento.
— Es un determinante directo del comportamiento, porque actla sobre las

actitudes y expectativas. (p.70)

2.2.1.1 Componentes del Clima Laboral
El estudio del clima organizacional conlleva a identificar y analizar los factores
que, a través de las investigaciones, se consideran determinantes en su formacion ya que

de ellos derivan las diferentes metodologias para su medicion.

El clima tiene elementos que caracterizan a la organizacion formal e informal, que
al ser percibidos por el individuo determinan su comportamiento en actitudes reflejas en
sus niveles de motivacion. Asi, su anlisis ha de orientarse hacia el grado de percepcion
que el individuo tiene sobre situaciones, creencias y actitudes frente a hechos, personas y

eventos que caracterizan a la organizacion. (Méndez 2006)
La afirmacion anterior resume e integra la perspectiva general de muchos autores:

1. Incluye elementos objetivos estructurales de la organizacion. Son los aspectos
formales e informales que la persona encuentra en la organizacion (sistema social),
que pueden entenderse en el marco de variables tales como objetivos, liderazgo,
relaciones interpersonales, cooperacion, toma de decisiones, motivacion y control,
comunes a todas las personas de la organizacion, y son consideradas como
parametros sobre los cuales establecen proceso de interaccion social.

2. Contemplan los aspectos subjetivos que el individuo, en proceso de interaccion
social con el lider, los compafieros y la organizacion, constituye con base en su
experiencia, creencias, percepciones, grado de participacion y actitud, aspectos que
se convierten en objetivos de medicion en la identificacion del clima

organizacional.
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3. Incluye la capacidad que tiene el individuo de cambiar las condiciones objetivas
que le permiten ajustar sus percepciones de clima organizacional; aspecto que
reafirma la vision integracionista de la definicidn, respecto a este componente, otras
definiciones sefialan el caréacter dindmico de la organizacion, asi como los
comportamientos de las personas.

4. La construccion del clima organizacional que cada individuo realiza (elementos
subjetivos) por las condiciones que encuentra en su proceso de interaccion social
con otras personas de la organizacién (jefes y comparfieros de trabajo) en el marco
de variables (elementos objetivos y estructurales), tienen incidencia en aspectos de
tipo subjetivo, como la satisfaccion en el trabajo, y la motivacion que se refleja en
aspectos de la organizacién, por ejemplo, los niveles de eficiencia y de
productividad.

Se entiende que en la construccion del clima intervienen como elementos basicos.

1. Las personas interactuan en el mismo sistema social que determinan condiciones
propias de su estructura social; significa que comparten las mismas caracteristicas
objetivas que distinguen a la organizacion.

2. Las personas realizan procesos psicologicos sobre las condiciones en las cuales
interactlan en el sistema social, las aceptan y/o identifican, produciendo imagenes
positivas o negativas hacia la organizacion.

3. Las personas interpretan y valoran los componentes homogéneos y comparten

significados en su proceso de interaccion social.

2.2.1.2 Caracteristicas del Clima Laboral
Existen una serie de caracteristicas del clima laboral que son importantes conocer

y se caracterizan por. Chiavenato (2000)
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1. Dice referencia con la situacién en que tienes lugar el trabajo de la organizacion.
Las variables que definen el clima son aspectos que guardan relacion con el
ambiente laboral.

2. Tiene una cierta permanencia, a pesar de experimentar cambios por situaciones
coyunturales. Esto significa que se puede contar con una cierta estabilidad en el
clima de una organizacion, con cambios relativamente graduales, pero esta
estabilidad puede sufrir perturbaciones de importancia derivadas de decisiones
que afecten en forma relevante el devenir organizacional. Una situacion de
conflicto de no resuelto, por ejemplo, puede empeorar la organizacion por un
tiempo comparativamente extenso.

3. Tiene un fuerte impacto sobre los comportamientos de los miembros de la
empresa. Un clima malo por otra parte hara extremadamente dificil la conduccion
de la organizacion y la coordinacion de las labores.

4. Afecta el grado de compromiso e identificacion de los miembros de la
organizacion con esta. Una organizacion con un buen clima tiene una alta
probabilidad de conseguir un nivel significativo de identificacion de sus
miembros: en tanto, una organizacion cuyo clima sea deficiente no podra esperar
un alta grado de identificacion. Las organizaciones que Se quejan porque Sus
trabajadores ““normalmente tienen un muy mal clima organizacional.

5. Es afectado por los comportamientos y actitudes de los miembros de la
organizacion y, a su vez, afecta dicho comportamiento y actitudes. En otras
palabras, un individuo pude ver como el clima de su organizacion es grato y sin
darse cuenta contribuir con su propio comportamiento a que este clima sea
agradable; en el caso contrario a menudo sucede que personas pertenecientes a

unas organizaciones hacen amargas criticas al clima de sus organizaciones sin
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percibir que con sus actitudes negativas estan configurando este clima de
insatisfaccion y descontento.

6. Es afectado por diferentes variables estructuras, como estilo de direccidon politico
y planes de gestion sistema de contratacion y despidos etc., estas variaciones, a su
vez pueden ser también afectadas por la cima. Por ejemplo, un estilo de gestién
muy burocrético y autoritario, con exceso de control y falta de confianza en los
subordinados puede llevar a un clima laboral tenso de desconfianza y con
actitudes escapistas e irresponsables de parte de los subordinados, lo que
conduciré a un refuerzo del estilo controlador, este es un circulo vicioso del que
resulta dificil salir porque el clima y el estilo de direccion se esfuerzan
mutuamente en una escalada que cuesta romper por cuanto para hacerlo seria
necesario actuar en un sentido inverso a lo que el sistema de variables estilo de
direccion clima organizacional pereceria requerir.

7. El ausentismo y la rotacion excesiva puede ser indicaciones de un mal clima
laboral algo semejante ocurre con la insatisfaccion laboral desmejorado. La forma
de atacar esto problema, por lo tanto, puede ser dificil dado que implica realizar
modificaciones en el complejo de variable para que el conseguir el clima

organizacional.

2.2.1.3 Métodos de Medicion del Clima

Luque R. (2001), sefiala que, los instrumentos disponibles consisten mayormente
en cuestionarios estructurados relacionados con la percepcién, distinguidos por: el
contenido y la longitud, la poblacién tenida en cuenta, el nimero de las dimensiones y
escalas, la validez y la fiabilidad. Los items de cada uno de los métodos de medicidn son
en parte de naturaleza perspectiva y en parte de naturaleza objetiva, 0 son una mezcla de

ambas categorias de items.
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Cinco componentes del clima organizacional en los instrumentos de medicion:

1. Autonomia individual: libertad del individuo para medir por si mismo sobre su
trabajo.

2. Estructura: grado en el que se han elaborado y establecido claramente los
métodos y objetivos en el que el superior los da a conocer plenamente a su
equipo de trabajadores.

3. Sistema general de recompensa y retribucion: el establecido y que se
implementa y que tiene una relaciéon intima y explicita con el rendimiento
producido.

4. Atencion - apoyo - interés - calor: que demuestran los superiores hacia sus
subordinados en cuanto a sus relaciones humanas.

5. Cooperacion y capacidad de resolver conflictos: entre los trabajadores, los
colegas, superiores y subordinados, sobre todo dentro de la seccién del grupo

de trabajo o de la oficina.

2.2.1.4 Dimensiones del Clima
Brunet L. (2011), afirma que, para evaluar el clima de una organizacion es
indispensable asegurar que el instrumento de medicion comprende por lo menos cuatro

dimensiones:

1. Autonomia individual. Esta dimension incluye la responsabilidad la
independencia de los individuos y la rigidez de la organizacion. El aspecto

primordial de esta dimension es la poblacion del individuo de ser su propio patrén.

2. Grado de estructura que impone el puesto. Esta dimension mide el grado al que
los individuos y los métodos de trabajo se establecen y se comunican a los

empleados por partes de los superiores.
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3. Tipo de recompensa. Se basa en los aspectos monetarios y las posibilidades de

promocion.

4. Consideracion agradecimiento y apoyo estos términos se refieren al estimulo y al

apoyo que un empleado recibe de su superior.

Estudiar el clima laboral desde la perspectiva de sus dimensiones donde se
identifican elementos comunes nos conlleva a mencionar el estudio de Manuel Silva

quien es citado por Méndez C, (2006), donde se distinguen el elemento siguiente:

1. Responsabilidad: se contextualiza en el marco de la libertad de las personas
en su desempefio laboral se refiere a la responsabilidad individual la
independencia libertad e iniciativa decisiones en su cargo. La participacion en
el proceso de decisiones empoderamiento, asi como a la orientacion hacia el

cumplimiento de las reglas y normas.

2. Estructura y su influencia en el cargo desempefiado: hace referencia a la
forma en que los directivos determinan los objetivos politicos y
procedimiento, asi como el uso de estrategias de comunicacion utilizan que
permitan a los miembros de la organizacion recibir informacion acerca de los

mismos.

3. Recompensas: influye el comportamiento que las personas tiene con el
proposito de orientar el trabajo hacia la consecucion de logros y metas que les

permitan alcanzar satisfaccion, asi como beneficios y recompensas.

4. Cooperacion: las personas que desempefian cargo de direccion y que se
encuentran en posiciones jerarquicas superiores dan apoyo a sus subalternos
en la ejecucion de su labor. Ademas, propician acciones que estimulan el

entusiasmo de los empleados por el reconocimiento y afecto.
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5. Comunicacion y desarrollo: esto dimension hace énfasis en la importancia
que tiene la conformacién de grupo de trabajo la calidad de las relaciones
interpersonales proyectadas en un ambiente de colaboracién amistoso que
permite condiciones de trabajo para alcanzar objetivos y ser reconocidos ante
los superiores incluye factores como la tolerancia el manejo del conflicto y el

universalismo entre otros.

2.2.2 Desempefio Laboral

El desempefio laboral segin Robbins (2004), complementa al determinar, como
uno de los principios fundamentales de la psicologia del desempefio, es la fijacion de las
metas, la cual activa el comportamiento y mejora el desempefio, porque ayuda a la

persona a enfocar sus esfuerzos sobre metas dificiles, que cuando las metas son faciles.

Chiavenato (2004), plantea que, el desempefio es el comportamiento del evaluado
en la basqueda de los objetivos fijados. Constituye la estrategia individual para lograr los

objetivos deseados.

Se define como aquellas acciones o comportamientos observados en los
empleados que son relevantes para los objetivos de la organizacion, y que pueden ser

medidos en términos de las competencias de cada individuo y su nivel de contribucion.

Chiavenato (1999), define que, el desempefio laboral describe el grado en que los
gerentes o coordinadores de una organizacion logran sus funciones, tomando en cuenta

los requerimientos del puesto ocupado, con base a los resultados alcanzados.

El desempefio del personal esta relacionado con la motivacion en el trabajo debido
a que afecta directamente a la satisfaccion de los trabajadores pues al verse envueltos
dentro de un clima laboral agradable responden de una mejor manera a los estimulos y
colaboran con sus superiores.
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Para determinar el desempefio del personal en una institucion o empresa se toma
en cuenta principalmente: Cumplimiento de objetivos, comportamiento organizacional y
el rendimiento del personal; esta relacion que existe entre clima laboral y desempefio
afecta directamente a la competitividad de la institucién puesto que al mejorar el ambiente
laboral se fortalece el rendimiento de los empleados que puede observarse de una forma
maés clara durante el desempefio de funciones como la calidad, elaboracién de productos
y servicios, esto es de suma importancia en un mundo como el nuestro ya que se encuentra

en constante movimiento debido a la globalizacion.

Chiavenato (2002), expone que, el desemperfio es la eficacia del personal que
trabaja dentro de las organizaciones, la cual es necesaria para la organizacion,
funcionando el individuo con una gran labor y satisfaccion laboral. En tal sentido, el
desempefio de las personas es la combinacion de su comportamiento con sus resultados,
con lo cual se deberd modificar primero lo que se haga a fin de poder medir y observar la
accion. El desempefio define el rendimiento laboral, es decir, la capacidad de una persona
para producir, hacer, elaborar, acabar y generar trabajo en menos tiempo, con menor
esfuerzo y mejor calidad, estando dirigido a la evaluacion la cual dara como resultado su

desenvolvimiento.

Chiavenato (1999) (p. 357), expone que, el desempefio del cargo o funciones
relacionados al cargo es situacional en extremo, varia de persona a persona y depende de
innumerables factores condicionantes que influyen poderosamente. Tomando en cuenta
los aspectos como es: el conocimiento del trabajo, cooperacién, produccion, calidad de
servicio y creatividad. El valor de las recompensas y la percepcidn de que las recompensas
dependen del esfuerzo determinan el volumen de esfuerzo individual que la persona esta
dispuesta a realizar: una perfecta relacion de costo - beneficio. A su vez, el esfuerzo

individual depende de las habilidades y capacidades de la persona y de su percepcion del
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papel que desempefiara. De este modo, el desempefio de funciones del cargo esta en

relacién de todas estas variables que lo condicionan con fuerza.

A. Laadministracion del desempefio

Es definida como el proceso mediante el cual la compafiia asegura que el
empleado trabaja alineado con las metas de la organizacion, asi como las practicas a
través de la cuales el trabajo es definido y revisado, las capacidades son desarrolladas

y las recompensas son distribuidas en las organizaciones.

B. Medicion del desempefio

Para medir el desempefio se necesita evaluar a través de indicadores de
desempefio. Estos indicadores deben ayudar a la gerencia para determinar cuan
eficiente y eficaz es la labor de los empleados en el logro de los objetivos, y, por

ende, el cumplimiento de la mision organizacional.

C. Mejoramiento del desempefio
Es un proceso para lograr los resultados institucionales e individuales
deseados. La meta del mejoramiento del desempefio es proporcionar servicios de

atencion al usuario sustentables y de alta calidad.

Los resultados se logran a través de un proceso que toma en consideracion el
contexto institucional, describe el desempefio deseado, identifica andlisis de causa,
selecciona intervenciones para eliminar las brechas y mide los cambios en el

desempefio.

D. Evaluacion del desempefio

Es el proceso mediante el cual se estima el rendimiento global del empleado,
constituye una funcion esencial que de una u otra forma suele efectuarse en toda
organizacion moderna.
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La evaluacion del desempefio es un factor fundamental del proceso
administrativo correspondiente al control, seguimiento y evaluacién de los recursos
humanos. Esta evaluacién nos permite verificar el cumplimiento de los planes

organizacionales por parte de quien ejerce la supervision en la organizacion.

La evaluacion del desempefio puede tener los siguientes objetivos

fundamentales:

1. Permitir condiciones de medicion del potencial humano para determinar su

pleno empleo.

2. Permitir el tratamiento de los recursos humanos como una importante ventaja
competitiva de la empresa, y cuya productividad puede desarrollarse de modo

indefinido, dependiendo del sistema de administracion.

3. Dar oportunidades de crecimiento y condiciones de efectiva participacion a
todos los miembros de la organizacion, teniendo en cuenta, por una parte, los

objetivos organizacionales, por otra, los objetivos individuales.
Beneficios de la Evaluacion del Desempefio

Chiavenato (1999), sefiala que, Cuando un programa de evaluacion del
desempefio esta bien planeado, coordinado y desarrollado, proporciona beneficios a corto,
mediano y largo plazo. En general los principales beneficiarios son el individuo, el

gerente, la organizacion y la comunidad.
1. Beneficios para el jefe:

— Evaluar mejor el desempefio y el comportamiento del subordinado, con base
en las variables y los factores de evaluacién y, sobre todo coma contando con

un sistema de medicién capaz de neutralizar objetividad.
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Proponer medidas disposiciones orientadas a mejorar el estdndar de

desempefio de sus subordinados.

Comunicarse con sus subordinados para que comprenda la mecénica de
evaluacion del desempefio como un sistema objetivo, y que mediante ese

sistema puedan conocer cudl es su desempefio.
Beneficios para el Subordinado:

Conoce las reglas de juego, es decir, los aspectos de comportamiento de

desempefio que mas valora la empresa en sus empleados.

Conocer cuales son las expectativas de su jefe acerca de su desempefio, y sus

fortalezas y debilidades, segun la evaluacion del jefe.

Saber que disposiciones o medidas toma el jefe para mejorar su desempefio
(programas de entrenamiento, capacitacion, etc.), y las que el propio
subordinado deberia tomar por su cuenta (autocorreccion, mayor esmero,

mayor atencion al trabajo, cursos por su propia cuenta, etc.)
Autoevaluar y autocriticar su autodesarrollo y autocontrol.
Beneficios para la organizacion:

Puede evaluar su potencial humano a corto, mediano y largo plazos. Y definir

la contribucion de cada empleo.

Puede identificar los empleados que necesitan actualizacion o
perfeccionamiento en determinadas areas de actividad, y seleccionar a los

empleados que tienen condiciones para accederlos o transferirlos.

Puede dar mayor dindmica a su politica de recursos humanos.

35

repositorio.unap.edu.pe
No olvide citar adecuadamente esta tesis
1



. UNIVERSIDAD

NACIONAL DEL ALTIPLANO
Repositorio Institucional

Objetivos de la evaluacion del desempefio

Puede tener los siguientes objetivos intermedios:

Cumplimiento de objetivos.

— Comportamiento organizacional.

— Rendimiento aplicacién de estrategias.
— Adecuacion del individuo al cargo.

— Capacitacion.

— Promociones.

— Incentivo salarial por buen desempefio.

— Mejoramiento de las relaciones humanas entre superiores y

subordinados.
— Auto perfeccionamiento del empleado.
— Informacion bésica para la investigacion de recursos humanos.
— Célculo de potencial de desarrollo de los empleados.
— Estimulo a la mayor productividad.
E. Responsabilidad por la evaluacion del desempefio.

Chiavenato (1999), indica que, la responsabilidad por la evaluacion del

desempefio humano puede atribuirse a lo siguiente:

— EI GERENTE. - EI gerente es responsable del desempefio de sus

subordinados de su evaluacion quien evalta el desempefio es el propio
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gerente o supervisor, con la asesoria del érgano gestion empresarial, que

establece los medios los criterios para tal evaluacion.

— EL EMPLEDO. - En algunas organizaciones mas democraticas permiten
que el mismo individuo responda por su desempefio y realice su auto

evaluacion.

— EQUIPO DE TRABAJO. - Se puede evaluar el desempefio de cada uno
de sus miembros, utilizando programas que permitan mejorar cada vez.
El equipo responde por la evaluacion del desempefio de sus miembros y

define sus objetivos y metas.

— EL ORGANO DE GESTION DE PERSONAL. - En este caso el 6rgano
de gestion de personal responde por la evaluaciéon del desempefio de
todos los miembros de la organizacion, de cada gerente proporciona la
informacion del desempefio de cada empleado, la cual se procesa e

interpreta para tomar medidas pertinentes.

— COMPONENTE DE EVALUACION. - La evaluacion del desempefio
corresponde a un comité nombrado para este fin, y estd constituido por
empleados permanentes, la evaluacion es colectiva y la realiza un grupo

de personas.
F. Métodos tradicionales de evaluacion del desempefio.
a. Meétodo de las escalas graficas.

Chiavenato (1999), sefiala que, este método evalua el desempefio de las
personas mediante doble evaluacion previamente definidos y graduados de varios

utiliza un formulario de doble de doble entrada, en donde las filas (verticales)
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representan los grados de variacion de tales factores, seleccionados previamente

para definir en cada empleado las cualidades de que se intenta evaluar.
Ventajas:

— Brinda a la evaluacion un instrumento de evaluacion de facil comprension

y de aplicacion sencilla.

— Exige poco trabajo al evaluador en el registro de la evaluacion, ya que lo

simplifica enormemente.
Desventajas:

— No permite mucha flexibilidad al evaluador, consecuencias, debe ajustarse

al instrumento, y no esté a las caracteristicas del evaluado.

— Tiende a presentar resultados tolerantes o exigentes para todos los

subordinados.
b. Método de eleccién forzada.

Consiste en evaluar el desempefio de los individuos mediante frases

descriptivas de alternativas de tipos de desempefio individual.
Ventajas:

— Proporciona resultados confiados y extensos de influencias Subjetivas y

personales porque elimina el efecto de halo o generalizacion.

— Su aplicacion es sencilla y no requiere generalizacién previa de los

evaluadores.

Desventajas:
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— Su elaboracion e implantacion que exige una Planeacién muy cuidadosa y

demora.

— Es un método comparativo y discriminatorio, y presenta resultados
globales; distinguen solo los empleados bueno medios e insuficientes, sin

dar mayor informacion.
c. Método de investigacion de campo.

Este método consiste en desarrollar en base en entrevista de un
especialista en evaluacion, con el supervisor inmediato mediante las cuales se
evalUa el desempefio de sus subordinados, buscando las causas, los origenes y

los motivos del desempefio, mediante el analisis de hechos y situaciones.
Ventajas:

— Proporciona una relacion provechosa con el especialista en evaluacion,
quien presta al supervisor una asesoria y también una capacitacion de alto

nivel en la evaluacion del personal.

— Permite en acoplamiento con la capacitacion, el plan de Carrera y demas

areas de activacion del area de recursos humanos.
Desventajas:

— Tiene elevado costo operacional por las intervenciones de un especialista

en evaluacion.
— Hay retardo en el procesamiento, debido a la entrevista.
d. Método de indices gréficos.

Se basa en el hecho de que en el comportamiento humano.

39

repositorio.unap.edu.pe
No olvide citar adecuadamente esta tesis
1



. UNIVERSIDAD

NACIONAL DEL ALTIPLANO
Repositorio Institucional

Existen ciertas caracteristicas extremas capaces de conducir resultados
positivos (éxito) o negativo (fracaso). Este método no se presenta por las
caracteristicas normales, si no exactamente por aquellas caracteristicas muy

positivas 0 muy negativas.
e. Método de comparacion por pares.

Es un método de evaluacion del desempefio que compara los empleados
de dos en dos. En este método también pueden utilizarse factores de
evaluacion. De este modo, cada dia del formulario sera ocupado por un factor

de evaluacion del desempefio.
f. Método de frases descriptivas.

Este método es ligeramente diferente del método de eleccion forzada por
que no es obligatoria la eleccion de frases. El evaluador sefiala las frases que
caracterizan el desempefio del subordinado (signo "+." 0 "s") y aquellas que

demuestran al puesto de su desempefio (signo "-"o0 "N").

2.2.2.1 Fases del Desempefio.
Segun Chiavenato (2006), se identifican por el mejor rendimiento al cual desea

dirigirse:

a. Conceptualizacion: Es la fase en que la empresa identifica el mejor
rendimiento al cual desee dirigirse.

b. Desarrollo: Es la fase en que la compafiia examina donde el rendimiento actual
esta variando en funcion a los niveles deseados, lo cual puede realizarse a través
de un sistema de soporte integrado de desempefio que como un nombre lo

integra en un solo sistema todo lo que se viene haciendo en la empresa para
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mejorar el desempefio y requiere de la colaboracion de todo el personal de la
empresa.

c. Implementacién: En la forma tradicional se realizaba mediante mecanismos
informales se monitoreo del desempefio, entre otras; sin permitir al empleado
tomar control de su propio desarrollo del desempefio, da al empleado directo
control sobre la planeacion del desarrollo de su desempefio, pues ellos son los
mas interesados en desarrollar sus competencias para alcanzar una promocion.

d. Retroalimentacion: Es posible durante todo el proceso y también después de
la evaluacion para que el empleado sepa cuéles son los puntos que debe reforzar
para mejorar su desempefio integral de la compafiia.

e. Evaluacion: En esta etapa se utiliza las medidas del desempefio en todas las

competencias y determinan como se estan cumpliendo los objetivos.

2.2.2.2 Desempefio del Trabajador.

El desempefio de los empleados es la piedra angular para desarrollar la efectividad
y el éxito de una compafiia, por esta razon hay un constante interés de las empresas por
mejorar el desempefio de los empleados a traves de continuos programas de capacitacion
y desarrollo. En afios recientes, la administracion del desempefio ha buscado optimizar
sus recursos humanos para crear ventajas competitivas. (Batista, 2012)

Las personas que se desempefian de manera insuficiente pueden poner en
evidencia procesos equivocados de seleccion, orientacion y capacitacion, o puede indicar
que el disefio del puesto o los desafios externos no han sido considerados en todas sus

facetas. (Ramirez, 2010)

2.2.2.3 Elementos que Influyen en el Desempefio Laboral
Diversos autores han encontrado diferentes variables para evaluar el desempefio

de las personas en sus trabajos; tal es el caso de quienes aseguran que el desempefio
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laboral por factores como: capacidades, adaptabilidad, comunicacién, iniciativa;
conocimiento, trabajo en equipo, estandares de trabajo, desarrollo de talentos, potencia el
disefio del trabajo, maximizar el desempefio, influye de manera directa en el
cumplimiento de tareas sintiéndose cansados; desmotivados; presionados y cuando la
presion empieza a acumularse causa tension y tiene efectos adversos en emociones;
procesos intelectuales por ende influye en el rendimiento del trabajador de la entidad.

(Ramirez, 2010)

a. Iniciativa: Es la predisposicion a emprender acciones, crear oportunidades y
mejorar resultados sin necesidad de un requerimiento externo que lo empuje
apoyado en la auto responsabilidad y la auto direccion, tener iniciativa supone
adoptar una actitud proactiva; despierta ante la realidad y con la madurez
suficiente para asumir las consecuencias de la accion.

b. Trabajo en equipo: Es una de las condiciones de trabajo de tipo psicologico
que mas influye en los trabajadores de forma positiva porque permite que haya
comparfierismo, puede dar muy buenos resultados; ya que normalmente genera
entusiasmo y produce satisfaccion en las tareas recomendadas.

c. Planificacién: La planificacion es una herramienta util en muchos campos de
la vida, ya que de esa manera se supera la improvisacion, la planeacion es el
proceso de anticipar hechos futuros y determinar estrategias para alcanzar los
objetivos institucionales.

d. Calidad de trabajo: Calidad es equivalente a hacer las cosas bien, enfocando
nuestros procesos a ello, asegurando nuestro servicio y su garantia.

e. Nivel de productividad: Es el incremento o disminucion de los rendimientos
surgidos en las variaciones del trabajo como contribucion al logro de los

objetivos.
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f. Relaciones interpersonales: La existencia de un ambiente social pobre, la
falta de apoyo y solidaridad entre comparieros de trabajo y de jefaturas o
supervisores, esto se traduce en aislamiento fisico y afectivo, en pocas
oportunidades para interactuar con otros colegas y en ausencia de un clima

laboral adecuado. (Ramirez, 2010)

2.2.2.4 Factores que Influyen en el Desempefio Laboral:

Segun los estudios de Davis & Newtrons (2002), conceptualizan las siguientes
capacidades; adaptabilidad, comunicacién, iniciativa, conocimientos, trabajo en equipo,
desarrollo de talentos, potencia el disefio del trabajo, maximizar el desempefio. El
desempefio de las personas se evalla mediante factores previamente definidos y
valorados como actitudinales, disciplina, actitud cooperativa, iniciativa, responsabilidad,
habilidad de seguridad, discrecion, presentacion personal, interés, creatividad, capacidad
de realizacion y factores operativos: conocimiento del trabajo, calidad, cantidad,
exactitud, trabajo en equipo, liderazgo. (Chiavenato, 2000).

a) Satisfaccion del trabajo
Es el conjunto de sentimientos favorables o desfavorables con los que el
empleado percibe su trabajo, que se manifiestan en determinadas actitudes
laborales, la cual se encuentra relacionada con la naturaleza del trabajo de
la organizacion.

b) Autoestima
La autoestima es otro elemento a tratar, motivado a que es un sistema de
necesidades del individuo, manifestando la necesidad por lograr una nueva
situacion en la empresa, asi como el deseo de ser reconocido dentro del
equipo de trabajo.

c) Trabajo en equipo
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Es importante tomar en cuenta, que la labor realizada por los trabajadores
puede mejorar si se tiene contacto directo con los usuarios a quienes presta
el servicio, o0 si pertenecen a un equipo de trabajo donde se pueda evaluar
su calidad.
d) Capacitacion del trabajador

Otro aspecto necesario a considerar, es la capacitacion del trabajador, “Es
un proceso de formacién implementado por el &rea de recursos humanos con
el objeto de que el personal desempefie su papel lo mas eficientemente
posible”

2.2.2.5 Caracteristicas de Desempefio Laboral.

Las caracteristicas del desempefio laboral corresponden a los conocimientos,
habilidades y capacidades que se espera que una persona aplique y demuestre al

desarrollar su trabajo.

Segin Furnham (2001), las caracteristicas del desempefio laboral son los

siguientes:
a) Adaptabilidad
b) Comunicacion
c) Iniciativa
d) Conocimiento
e) Trabajo en equipo
) Estandares de trabajo
g) Desarrollo de talentos

h) Potencia el disefio del trabajo
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i) Maximizar el desempefio

2.2.2.6 Indicadores del Desempefio Laboral.
El desempefio esta acorde con las personas con las que estan en su entorno, en el
cual existe la organizacién, su capacidad, entorno y la motivacién por lo tanto habra

desempefio. Charles Lusthaus (2002)

2.2.3 Satisfaccion Laboral

Es aquella sensacion que una persona experimenta al lograr el equilibrio ante una
necesidad o grupo de necesidades, es decir es un conjunto de emociones y sentimientos
favorables o desfavorables con el cual el trabajo. Se dice también como resultado final de
la atencion es consecuencia de diversas interacciones entre el usuario, los trabajadores
prestadores del servicio, el medio, y la practica médica; los servicios de atencién medica
intervienen en forma importante pero su papel no es definitivo, o como la actitud general
del sujeto, que puede ser positiva 0 negativa, en relacion al trabajo; por lo regular, en una

funcidn de la diferencia entre lo que la persona desea del trabajo y lo que el de él.

Como indica Chiavenato (2014), el término satisfaccion laboral se usa para
analizar los resultados que ha obtenido la persona. Es una consecuencia de las
recompensas Y las sanciones ligadas al desempefio. La persona puede estar satisfecha con
su comportamiento, con su desempefio y con las reglas para conseguir recompensas. A
pesar de que la motivacion y la satisfaccion son conceptos relacionados, no son

sindnimos.

La motivacion se refiere al comportamiento que busca alcanzar metas o

incentivos. La satisfaccion deriva del éxito alcanzado en el proceso de motivacion.

La satisfaccion laboral puede ser concebida como la "actitud general de un
individuo hacia su empleo”. La satisfaccion produce una baja en la eficiencia
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organizacional, puede expresarse, ademas, a través de las conductas de expresion, lealtad,

negligencia, agresion o retiro.

Viamontes D. (2010), quien cita a Marquez Pérez quien considera que los factores

determinantes de este fendmeno psicosocial son:

Reto del trabajo.

— Sistema de recompensas justas.

— Condiciones favorables de trabajo.
— Colegas que brinden apoyo.

— Compatibilidad entre personalidad y puesto de trabajo.

Dentro de la categoria reto en el trabajo adquieren una importancia primordial las

caracteristicas propias de la actividad laboral.

La satisfaccion en el trabajo es la medida en que son satisfechas determinadas
necesidades del trabajador y el grado en que estan realizadas las diferentes aspiraciones
que puede tener en su trabajo, ya sea de tipo social, personal, econémico o higiénico, pero
un estado de necesidad (lleva normalmente a la accion y la busqueda de soluciones, esta
es la ineludible conexion entre “satisfaccion laboral”, "motivacion” y “conducta o

accion™). Torres, (2001)

2.2.3.1. Medicion de la Satisfaccion del Trabajo

De acuerdo con Robbins y Judge (2009, p. 83-84), quien previamente define la
satisfaccion en el trabajo como el sentimiento positivo que resulta de la evaluacion de las
caracteristicas del que se desempefia. Esta definicién es muy amplia. Pero este es algo
inherente al concepto. Recuerde que el trabajo de una persona es mas que solo realizar
actividades obvias de ordenar papeles, escribir cddigos de programacion, atender clientes
0 manejar un camién. Los trabajos requieren interactuar con los compafieros y jefes,
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seguir las reglas y politicas organizacionales, cumplir estdndares de desempefio, vivir en
condiciones de trabajo que con frecuencia son menos que ideales, y asi por el estilo. Esto
significa que evaluar que tan satisfecho o insatisfecho se encuentra un empleado con su

trabajo es un grado complejo de cierto nimero de elementos discretos del empleo.
Entonces ¢Como se mide el concepto?

Los dos enfoques que se utilizan con mas frecuencia son una calificacion global
Unica, y otra que es la suma de cierto nimero de facetas del trabajo. EI método de la
calificacion global Unica no es nada méas que pedir a los individuos que respondan una
pregunta como la siguiente. "si considera todo lo que involucra, ¢ Qué tan satisfecho esta
usted con su trabajo?". Luego, quienes responden lo hacen encerrando en un circulo un
nUmero entre uno y cinco que corresponde a respuestas que van de "altamente satisfecho"
a "altamente insatisfecho”. El otro enfoque la suma de facetas del trabajo es mas
sofisticada. Identifica los elementos clave de un trabajo e interroga al empleado sobre sus
sentimientos respecto de cada uno. Los factores comunes incluyen la naturaleza del
trabajo, supervision, pago actual, oportunidad de ascender y relaciones con los
comparfieros. Quienes responden la encuesta califican estos factores con una escala
estandarizada y luego los investigadores los suman para obtener la calificacion general

de satisfaccion en el trabajo.

¢Alguno de los enfoques anteriores es superior al otro? La intuicién diria que con
la suma de las respuestas a los factores del trabajo se obtendria una evaluacion mas
adecuada de la satisfaccion en el empleo. Sin embargo, las investigaciones no dan apoyo
a esa suposicion intuitiva. Esta es una de las situaciones raras en que la sencillez parece
funcionar tan bien como la complejidad. Las comparaciones de calificaciones globales de

una pregunta con el método mas largo de la suma de factores del empleo.
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La mejor explicaciéon para este hecho es que el concepto de satisfaccion en el
trabajo es inherentemente tan amplio que la pregunta Unica capta su esencia. Otra
explicacion es que algunas facetas importantes quedan fuera de la suma que se hace.
Ambos métodos son Utiles. Por ejemplo, el método de la calificacién global Gnica no
consume mucho tiempo, lo que libera a los gerentes para que frecuenten otros asuntos y
problemas del lugar de trabajo. Y la suma de las facetas del trabajo les dice donde existen
problemas, lo que hace dificil que aborden a los empleados descontentos y resuelvan los

problemas con més rapidez y precision.

2.2.3.2 ; Qué determina la Satisfaccion Laboral?

Segln Robbins (1998), indica que ahora pasamos a la pregunta: ¢Qué variables
en el trabajo determinan la satisfaccion laboral? Las evidencias indican que los factores
son un trabajo intelectualmente estimulante, recompensas equitativas, condiciones
favorables de trabajo y colegas cooperadores, que les gusta apoyar. A esta lista,
deberiamos agregar la importancia de una buena personalidad, la compatibilidad en el
trabajo y la disposicion de genética del individuo (algunas personas son casi

inherentemente optimistas y positivas en todo, incluyendo en su trabajo).

Los empleados tienden a preferir puestos que les brinden oportunidades de aplicar
sus habilidades, capacidades y ofrezcan una variedad de tareas, libertad y
retroalimentacion sobre lo que también estan haciendo, caracteristicas que hacen que el
trabajo posea estimulos intelectuales. Los puestos que tienen pocos retos provocan
fastidio, pero demasiados retos causan frustracion y sentimientos de fracaso. En

condiciones moderadas los empleados experimentan placer y satisfaccion.

Los empleados quieren sistemas de pago y politicas de ascenso que les parezcan

justos, claros y congruentes con sus expectativas. Cuando el salario les parece equitativo,
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fundado en las exigencias del puesto, las habilidades del individuo y el nivel de los

sueldos del lugar, es muy probable que el resultado sea la satisfaccion.

Del mismo modo, quienes creen que las decisiones sobre los ascensos se hacen en

forma honesta e imparcial tienden a sentirse satisfechos con su trabajo.

Los empleados se preocupan por el ambiente laboral tanto por lo que respecta a
su ambiente personal como por lo que concierne a las facilidades para realizar un buen

trabajo prefieren entornos seguros, comodos, limpios y con el minimo de distracciones.

Por altimo, la gente obtiene el trabajo mas que solo el dinero o logros tangibles:
para la mayoria, también sacia las necesidades de trato personal; por ende, no es de
sorprender que tener compafieros que brinden amistad y respaldo también aumente la

satisfaccion laboral.

Otro aspecto que ha sido fuente de debates cientificos, en relacion con la
satisfaccion laboral, lo ha sido el de las teorias o enfoques que pretenden explicar este
fendmeno psicosocial. Estas teorias han sido elaboradas desde puntos de vista tedricos no
siempre coincidentes, pero, en definitiva, han aportado un conjunto de interpretaciones y
conocimientos que han servido de soporte teorico a las investigaciones e intervenciones

practicas.

Una de las propuestas tedricas explicativas de la satisfaccion laboral es la teoria
de los dos factores o teoria bifactorial de la satisfaccion, formulada por Frederick
Herzberg (1959), ya que su afirmacion de que el trabajo puede ser motivador en si mismo
constituye un importante hallazgo en las ciencias del comportamiento. Su estudio genero
siete factores como elementos determinantes principales en la satisfaccion en el trabajo
como ser: logro, conocimiento, el trabajo en si, responsabilidad progreso, éxito y trabajo
desafiante. En consecuencia, cuando uno de estos factores estaba presente, los
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trabajadores estaban satisfechos; no obstante, cuando estos estaban ausentes, los
trabajadores no sé encontraban descontentos, en esas circunstancias sus sentimientos eran

neutrales.

Se encontrd un grupo de factores nuevos para determinar la satisfaccion en el
trabajo. Los principales determinantes eran factores extrinsecos a los cuales denomino
higiénicos: las politicas y la administracion de la empresa, la supervision, las relaciones
interpersonales, las condiciones de trabajo y la seguridad. Estos no son una parte
extrinseca de un empleo, pero se relacionan con las condiciones bajo las que se ejecuta el

trabajo.

Si se quiere motivar a la gente en su trabajo, Herzberg sugiere enfatizar el logro,
el reconocimiento, el trabajo en si, responsabilidad progreso. Estos son las caracteristicas

que la gente encuentra intrinsecamente recompensantes.

Frederick Herzberg (1959), propone una teoria, se caracteriza por dos tipos de

necesidades que afectan de manera diversa el comportamiento humano:

1. Factores higiénicos o factores extrinsecos: estdn relacionados con la
insatisfaccion, pues se localizan en el ambiente que rodean a las personas y
abarcan las condiciones en que desempefian su trabajo. Como esas condiciones
son administradas y decididas por la empresa, los factores higiénicos estan fuera
del control de las personas. Los principales factores higiénicos son: los beneficios
sociales, el tipo de direccion o supervision que las personas reciben de sus
superiores, las condiciones fisicas y ambientales de trabajo, las politicas y
directrices de la empresa, el clima de relaciones entre la empresa y las personas
que en ella trabajan, los reglamentos internos, el estatus y el prestigio, y la

seguridad personal, etc.
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Son factores de contexto y se sitlan en el ambiente externo que circunda
al individuo. Herzberg destaca que, tradicionalmente, solo los factores higiénicos
fueron tomados en cuenta en la motivacion de los empleados. El trabajo era
considerado una actividad desagradable, y para lograr que las personas trabajaran
mas, se hacia necesario apelar a premios e incentivos salariales, liderazgo
democratico, politicas empresariales abiertas y estimulantes, es decir, incentivos
externos al individuo, a cambio de su trabajo. Mé&s adn, otros incentivan el trabajo
de las personas por medio de recompensas (motivacion positiva), o castigos
(motivacion negativa). Segun las investigaciones de Herzberg, cuando los factores
higiénicos son 6ptimos, sdlo evitan la insatisfaccion de los empleados, pues no
consiguen elevar consistentemente la satisfaccion, y cuando la elevan, no logran
sostenerla por mucho tiempo. Pero, cuando los factores higiénicos son pésimos o

precarios, provocan la insatisfaccion de los empleados.

A causa de esa influencia, mas orientada hacia la insatisfaccion, Herzberg
los denomina factores higiénicos, pues son esencialmente profilacticos y
preventivos: evitan la insatisfaccion, pero no provocan satisfaccion. Su efecto es
similar al de ciertos medicamentos: evitan la infeccion o combaten el dolor de
cabeza, pero no mejoran la salud. Por el hecho de estar més relacionados con la

insatisfaccion, Herzberg también los llama factores de insatisfaccion.

Factores motivacionales o factores intrinsecos: estan relacionados con la
satisfaccion en el cargo y con la naturaleza de las tareas que el individuo ejecuta.
Por esta razon, los factores motivacionales estan bajo el control del individuo,
pues se relacionan con aquello que él hace y desempefia, los factores
motivacionales involucran los sentimientos relacionados con el crecimiento y

desarrollo personal, el reconocimiento profesional, las necesidades de
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autorrealizacion, la mayor responsabilidad depende de las tareas que el individuo
realiza en su trabajo. Tradicionalmente, las tareas y los cargos han sido disefiados
y definidos con la Unica preocupacion de atender a los principios de eficiencia y
de economia, suprimiendo los aspectos de reto y oportunidad para la creatividad
individual. Con esto, pierden el significado psicolégico para el individuo que los
ejecuta y tienen un efecto de "desmotivacion™ que provoca apatia, desinterés y
falta de sentido psicoldgico, ya que la empresa solo ofrece un lugar decente para
trabajar.

Segun las investigaciones de Herzberg, el efecto de los factores
motivacionales sobre el comportamiento de las personas es mucho mas profundo
y estable; cuando son Optimos provocan la satisfaccién en las personas. Sin
embargo, cuando son precarios, la evitan. Por el hecho de estar ligados a la
satisfaccion de los individuos, Herzberg los Ilama tambien factores de

satisfaccion.

2.2.4 Estado

Es una unidad de caracter institucional que en el interior de un territorio
monopoliza para hacer el uso de la fuerza legal. Por ello se hallan dentro del estado
instituciones tales como las fuerzas armadas, la administracion publica, los tribunales y
la policia, asumiendo pues el estado, las funciones de defensa, gobernacion, justicia,

seguridad y otras como las relaciones exteriores. (Weber, 2014)

2.2.4.1 Administracion Publica

La administracion publica es el elemento basico del estado. Esta formado por un
conjunto de érganos que acttan bajo las 6rdenes del poder ejecutivo. Estos 6rganos son
el encargado de dictar y aplicar las disposiciones necesarias para que se cumplan las leyes,

fomentar los intereses publicos y resolver las reclamaciones. (Gabin, 2009)
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2.2.4.2 Proceso Administrativo

En su concepcion mas sencilla se puede definir el proceso administrativo como la
administracion en accion, o también como el conjunto de fases o etapas sucesivas a traves
de las cuales se efectua la administracion, las mismas que se interrelacionan y forman un

proceso integral. (Rodriguez, 2003)

2.2.4.3 Sistema Administrativo
Constituye la desconcentracion de funciones especializadas, con la finalidad de
dar racionalidad y uniformidad al funcionamiento general de la administracion pablica

para lograr los fines y objetivos con eficiencia y racionalidad. (Andia, 2009)

Sistema Administrativo de Personal; el Sistema de Administracion de Personal
(SAP) es el conjunto de normas, procesos y procedimientos sistematicamente ordenados,
que permiten la aplicacion de las disposiciones en materia de administracion pablica del

personal.

Los sistemas administrativos son de mucha importancia puesto que permite que
la administracion publica, se organice de acuerdo a sus actividades, y garantiza el uso

adecuado de los recursos en las entidades.

2.2.4.3.1 Regimen al que pertenecen los trabajadores de Programa Regional de
Riego y Drenaje
a) Servidor de confianza. Es un servidor civil que forma parte del entorno directo e
inmediato de los funcionarios publicos o directivos publicos y cuya permanencia
en el servicio civil estd determinada y supeditada a la confianza por parte de la
persona que lo designd. (servidor de confianza) segun el articulo 3 del TITULO
| de la ley del servicio civil.

b) Régimen especial de contratacion administrativa por servicios (CAS) 1057.
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2.2.4.4 Ley del Servicio Civil N° 30057

Articulo I. El objeto de la presente ley es establecer un régimen Unico y exclusivo
para las personas que prestan servicios en las entidades publicas del estado, asi como para
aquellas personas que estan encargadas de su gestion, del ejercicio de sus potestades y de

la prestacion de servicios a cargo de estas.

Articulo Il. La finalidad de la presente ley es que las entidades publicas del estado
alcancen mayores niveles de eficacia y eficiencia, y presten efectivamente servicios de
calidad a través de un mejor servicio civil, asi como promover el desarrollo de las

personas que lo integran.
Articulo 1. Principios de la Ley del Servicio Civil

a) Interés general. El régimen del servicio civil se fundamenta en la necesidad
de recursos humanos para una adecuada prestacion de servicios publicos.

b) Eficacia y eficiencia. El servicio civil y su régimen buscan el logro de los
objetivos del estado y la realizacion de prestaciones de servicios publicos
requeridos por el estado y la optimizacion de los recursos destinados a este
fin.

c) lgualdad de oportunidades. Las reglas del servicio civil son generales,
impersonales, objetivas, publicas y previamente determinadas, sin
discriminacion alguna por razones de origen, raza, sexo, idioma, religion,
opinidn, condicion econdmica o de cualquier otra indole.

d) Mérito. El régimen del servicio civil, incluyendo el acceso, la permanencia,
progresion, mejora en las compensaciones y movilidad, se basa en la aptitud,
actitud, desempefio, capacidad y evaluacién permanente para el puesto de

los postulantes y servidores civiles.
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e) Legalidad y especialidad normativa. EI régimen del servicio civil se rige
Gnicamente por lo establecido en la Constitucion Politica, la presente ley y
sus normas reglamentarias.

f) Transparencia. La informacion relativa a la gestion del régimen del servicio
civil es confiable, accesible y oportuna.

g) Rendicion de cuentas de la gestion. Los servidores publicos encargados de
la gestion de las entidades publicas rinden cuentas de la gestion que
ejecutan.

h) Probidad y ética publica. El servicio civil promueve una actuacion

transparente, ética y objetiva de los servidores civiles.

2.2.4.5 Capitulo 11: De la Gestion de la Capacitacion

Articulo 10. Finalidad del proceso de capacitacion

La finalidad del proceso de capacitacion es buscar la mejora del desempefio de
los servidores civiles para brindar servicios de calidad a los ciudadanos. Asimismo, busca
fortalecer y mejorar las capacidades de los servidores civiles para el buen desempefio y

es una estrategia fundamental para alcanzar el logro de los objetivos institucionales.

Articulo 11. Reglas de la gestion de la capacitacion la gestion de la capacitacion

se rige por las siguientes reglas:

a) Los recursos destinados a capacitacion estan orientados a mejorar la
productividad de las entidades publicas. La planificacion de la capacitacion se realiza a

partir de las necesidades de cada institucion y de la administracién publica en su conjunto.

b) El acceso a la capacitacion en el sector publico se basa en criterios objetivos

que garanticen la productividad de los recursos asignados, la imparcialidad y la equidad.
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2.3 MARCO CONCEPTUAL
Actitud: Disposicion mental especifica hacia una experiencia planteada que puede ser
positiva 0 negativa; es la experiencia arriesgada, adquirida o aprendida a reaccionar con

problemas o en contra de algo. (Méndez, 2006)

Administracion: Es la ciencia que estudia los principios y las practicas que tiene por
objeto, coordinar los esfuerzos humanos y utilizar adecuadamente los variados recursos

que dispone una empresa con la finalidad de lograr sus objetivos. (Gabin, 2009)

Administracion laboral publica: Sistema o estructura publica que, a través del
Ministerio de Trabajo y asuntos sociales y de las comunidades autbnomas, desarrolla las
necesarias funciones de ordenacion y supervision del orden social (empleo, asuntos

sociales y seguridad social). (Gabin, 2009)

Administracion de personal: Conceptos y técnicas necesarias para llevar a cabo los
aspectos de la "gente™ o recursos humanos de un puesto administrativo, que incluyen:

reclutamiento seleccidon, compensacion y evaluacion. (Andia, 2009)

Administracion de recursos humanos: Consiste en la planeacion, organizacion, el
desarrollo, la coordinacion y el control de técnicas capaces de promover el desempefio
eficiente del personal, en la medida en que la organizacion representa el medio que
permita a las personas que colaboran en ella alcanzar los objetivos individuales

relacionados directa o indirectamente con el trabajo. (Andia, 2009)

Analisis interno: Es necesario auditarse y avaluar al ambiente interno de la empresa
respecto de sus recursos, fortalezas y debilidades, politica que son decisiones
administrativas menores no previstas para fungir como patrones de conducta.

(Chiavenato, 1999)
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Ausentismo: Inasistencia al trabajo (el costo es mayor ya que se retrasa la produccién

obteniendo perdidas). (Chiavenato, 1999)

Ausentismo y retardos: El grado de ausentismo en el trabajo puede servir para indicar
la eficiencia de un programa de administracion de personal. Cierto indice de ausentismo
se debe a causas inevitables. Siempre habrd empleados que tienen que ausentase de su
trabajo por enfermedad, accidentes, problemas familiares graves y otros motivos

legitimos. (Chiavenato, 1999)

Calidad: La calidad se puede definir como una secuencia que consiste en comprender,
aceptar, satisfacer y superar continuamente las necesidades, deseos, y expectativas del

cliente. (Chiavenato, 1999)

Calidad laboral: Situacion laboral en la que se disfruta de un buen trabajo, una buena
paga e incentivos, el trabajo es interesante y se puede conseguir promociones

profesionales. (Chiavenato, 1999)

Capacitacion: Es el proceso de adiestramiento de perfeccionamiento y/o adquisicion de

nuevos conocimientos. Davis & Newtrons (2002)

Capital humano: Conjunto de conocimientos, habilidades y aptitudes inherentes a los

individuos que forman la organizacion. (Chiavenato, 2006)
Comportamiento: Modo de actuar de una persona o grupo humano. (Chiavenato, 2006)

Clima laboral: Se entiende el conjunto de cualidades, atributos o propiedades
relativamente permanentes de un ambiente de trabajo concreto que son percibidas,
sentidas o experimentadas por las personas que componen la organizacion empresarial y

que influyen sobre la conducta. (Rodriguez, 2005)
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Desempefio del personal: Es la performance o la forma de actuacion que realiza el

personal para cumplir con su objetivo dentro de la organizacion. (Chiavenato, 1999)

Evaluacion: Identificar las necesidades de capacidad y desarrollo, sefialar las habilidades
del empleador y las aptitudes que actualmente son inadecuadas, pero para las cuales

pueden desarrollar programas. (Chiavenato, 1999)

Entrevista de Evaluaciones: Son sanciones de verificacion del desempefio que
proporcionan a los empleados para que tengan una retroalimentacion respecto a su

actuacion en el pasado y sus potencias a futuro. (Chiavenato, 1999)

Equipo: Estd conformado por un cierto nimero de personas reunidas en colaboracion
para llevar a cabo un proyecto en comun. Grupo que sigue una inspiracion y se esfuerza

para llegar a una realizacién comun. (Chiavenato, 1999)

Motivacion: se define como la voluntad para hacer un gran esfuerzo por alcanzar las
metas de una organizacion y condicionados por una capacidad fisica e intelectual con la
finalidad de satisfacer una necesidad o conjunto de necesidades. Incluye por lo menos
cuatro componentes importantes: el liderazgo, la dinamica de grupo, los flujos de

comunicacion y el cambio organizacional. (Frederick Herzberg, 1959)

Organizacion: Es la estructura que concilia los recursos con el propésito como también
el grado en que se subraya una buena planificacion, eficiencia y terminacion de las tareas,

estableciendo relaciones de autoridad, tareas y funciones. (Méndez, 2006)

Personal: Es el conjunto de personas pertenecientes a determinada clase, corporacion o

dependencia. (Chiavenato, 1999)

Recompensas: Son las compensaciones, remuneraciones o premios que una persona

percibe por haber hecho algo que vale la pena. (Chiavenato, 1999)
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Reconocimiento: Son créditos concedidos a empleados o0 equipos que proporcionan
contribuciones extraordinarias a la organizacién. La idea es comunicar lo que hicieron y
convertirlos en modelos para los demas empleados de la organizacion. (Frederick

Herzberg, 1959)

Recurso humano: Es el conjunto de capital humano que esta bajo el control de la
empresa en una relacion directa de empleo, en este caso personas, para resolver una

necesidad o llevar a cabo cualquier actividad en una empresa. (Chiavenato, 2000)

Relaciones interpersonales: Es el intercambio cara a cara, verbal y no verbal de
informacion y sentimiento entre individuos. La comunicacién interpersonal también

incluye los procesos de educacién, motivacion y consejera (orientacion). (Méndez, 2006)

Responsabilidad: Es aquel que conscientemente es la causa directa o indirecta de un
hecho y que, por lo tanto, es imputable por las consecuencias de ese hecho, es decir, una
acumulacién de significados previos de responsabilidad, termina por configurarse un

significado complejo. (Méndez, 2006)

Respeto: El respeto es una de las bases sobre la cual se sustenta la ética y la moral en
cualquier campo y en cualquier época. Tratar de explicar que es respeto, es por demas

dificil, pero podernos ver donde se encuentra. (Méndez, 2006)

Satisfaccion laboral: La actitud del trabajador hacia su propio trabajo y en funcién de
aspectos vinculados como posibilidades de desarrollo personal, beneficios laborales y
remunerativos que recibe, politicas administrativas, relaciones con otros miembros de la

organizacion y relaciones con la autoridad. (Chiavenato, 2014)

Trabajo en equipo: Se entiende como las diversas formas de colaboracion ente un grupo
de personas que, con una mision u objetivo comdn trabajan coordinadamente y bajo la

direccién de un lider para la consecuciédn de los intereses colectivos. (Chiavenato, 2000)
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CAPITULO Il

MATERIALES Y METODOS

3.1 UBICACION GEOGRAFICA DEL ESTUDIO

3.1.1 AMBITO DE INVESTIGACION

El Programa Regional de Riego y Drenaje tiene como funciones cumplir con los
proyectos de irrigacion a nivel regional y en las 13 provincias de la regién de puno para
que de esta manera de promueva la agricultura en los centros poblados y tengan un
adecuado cuidado con los animales y satisfacer sus propias necesidades vitales en el
aspecto del agua, vivienda, salubridad, abastecimiento, educacion, transporte y
comunicaciones en su jurisdiccion.
3.1.2 DESCRIPCION DE LA ENTIDAD

El Programa Regional de Riego y Drenaje de puno es uno de los proyectos
especiales que esté a cargo del gobierno regional de Puno. Con una altitud de 3 827 metros
sobre el nivel del mar, con un total de 22 trabajadores en planta central con variaciones
de acuerdo al periodo politico y periodos del afio. Mencionando que cuenta con 10
Oficinas importantes.
Director Ejecutivo: Fredy, Quispe Cachi
3.1.3 MISION Y VISION

3.1.3.1 Misién

Ser pilar del desarrollo regional en aprovechamiento y manejo de recursos
hidricos superficiales y subterrdneos, mediante la optimizacién y mejoramiento de

infraestructura de riego y drenaje, propiciar el incremento de la produccion y
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productividad agropecuaria, contribuyendo significativamente al bienestar econémico y

social de la poblacion.

3.1.3.2 Vision

Promover y contribuir al desarrollo integral sostenible de la actividad
agropecuaria, mediante el uso racional de los recursos: agua y suelo, y la ampliacion de
la frontera agricola, a través de la ejecucion de estudios, obras hidraulicas de
infraestructura de riego y desarrollo agropecuario, a fin de elevar el nivel de produccién
y productividad agropecuaria y mejorar las condiciones socioeconémicas de la poblacion

beneficiaria.

3.1.4 RESENA HISTORICA DE LA ENTIDAD

Su origen se remonta a fines de 1985, cuando el entonces proyecto especial
“Rehabilitacion de Tierras Costeras” (PE-REHATI) suscribié un convenio con el ex
Corpuno (Corporacién Puno) para desarrollar los estudios de factibilidad de los proyectos
de irrigacion Pilcuyo y Canteria. Posteriormente el mismo REHATI, cuyo ambito de
trabajo se aprueba en el afio 1987 mediante D.S N° 027-87-AG, asumio la continuacion
de las obras irrigacion Illpa, que desde 1984 habia estado a cargo de la direccion de obras
del INAF, en convenio con el Programa Sectorial Agropecuario del Ministerio de
Agricultura. Luego en 1988 incorpor6 a su ambito de trabajo el proyecto integral
“Chuquibambilla”, estudios que ha realizado la direccion de estudios del INAF.

En ese mismo afo, el REHATI cambia de nombre al convertirse en programa
nacional de drenaje y recuperacion de tierras (PRONADRET), con una oficina zonal en
Puno la cual, a su vez en 1990, al iniciarse el proceso de transferencia de los proyectos
del sector agrario a las regiones (D.L. N° 565 del 05/04/90), se transforma en

PRONADRET Puno.
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Finalmente, sobre esta base en el 1992 surge el Programa Regional de Riego y
Drenaje (PRORRIDRE), culminando el proceso de transferencia el afio 1993,
formalizandose su creacion mediante resolucion ejecutiva regional de la entonces region
José Carlos Mariategui (R.E.R. N° 311-93-CR/R. JCM), afio a partir de la cual viene
trabajando en el campo del desarrollo de infraestructura hidréulica.

El consejo transitorio de administracion regional Puno (CTAR), en el afio 1998
realiza la fusion de los proyectos PRORRIDRE Y PRASTER, creando como el Proyecto
Especial Integrado PRORRIDRE-PRASTER, que a la fecha viene funcionando como
Unidad Ejecutora con dependencia del gobierno regional Puno.

Base Legal
e Resolucion Ejecutiva Regional N° 005-92-CR-R.JCM. de fecha 09 de marzo de

1992, que crea el Programa Regional de Aguas Subterraneas y Tecnificacion de
Riego (PRASTER).

e Resolucion Ejecutiva Regional N° 267-98-CTAR/R.MTP de fecha 15 de junio de
1998, que dispone la integracion de los proyectos Especiales PRASTER vy
PRORRIDRE.

e Ley de Gestion Presupuestaria del Estado, Ley N° 27209

e Ley N°27293 Ley del Sistema Nacional de Inversion Publica

e Ley de Presupuesto del Sector Publico para el ejercicio Fiscal 2008

e Ley Organica de Gobiernos Regionales.

3.2 POBLACION Y MUESTRA DEL ESTUDIO
3.2.1 POBLACION
La poblacion de estudio del presente trabajo de investigacion estuvo constituida

por todos los trabajadores del Programa Regional de Riego y Drenaje - Puno que son un
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total de 22 trabajadores en planta que es caracterizado por realizar proyectos de irrigacién
a nivel de toda la region, asi como en distritos, provincias y centros poblados.

Tabla 1: Poblacion de Trabajadores del Programa Regional de Riego y Drenaje - Puno

N° OFICINA NUmero de Trabajadores
1 Direccion Ejecutiva 2
2 Direccion de Planificacion y Presupuesto 3
3 Direccion de Obras 3
4 Direccion de Administracion 2
5 Unidad de Contabilidad 2
6 Unidad de Abastecimientos 2
7 Asesoria Legal 2
8 Unidad de Tesoreria 2
9 Unidad de Personal 3
10  Secretaria Ejecutiva 1
Total 22

FUENTE: Elaboracion Propia

3.2.1 MUESTRA

Para la investigacion se utilizé la muestra poblacional ya que es una investigacion
de tipo censal, es decir, se recolectan datos de todos los elementos de la poblacién en
estudio. (Hernandez, Fernandez y Baptista 2010).

La muestra estuvo compuesta por 22 trabajadores que es la poblacion total del
personal administrativo del Programa Regional de Riego y Drenaje - Puno durante el
periodo 2017.

Instrumento relacionado a la aplicacion de un cuestionario lo cual consiste en un

sistema de preguntas abiertas y cerradas de alternativas maltiples.
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3.3 METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.3.1 TIPO DE INVESTIGACION
Por la naturaleza del estudio, el tipo de investigacion es basica porque se apoya
en un contexto tedrico para conocer, describir, relacionar o explicar una realidad, de

acuerdo a lo planteado por Mejia, Elias (2005).

3.3.2 DISENO DE INVESTIGACION

Para la presente investigacion, se utiliz el disefio no experimental de corte
transversal o transeccional, porque se recolectan datos en un solo momento, en un tiempo
Unico, su propdsito es describir variables y analizar su incidencia e interrelacion en un
momento dado y muestra un contraste de hipétesis descriptivo de acuerdo a las siguientes

consideraciones. (Herndndez, Ferndndez & Baptista 2014).

3.4 METODOS DE INVESTIGACION
Durante el desarrollo del presente trabajo de investigacion se uso de los siguientes

métodos que a continuacion se indican.

3.4.1 METODO DEDUCTIVO

El tipo de investigacion o alcance es de caracter descriptivo, ya que busca
especificar propiedades, caracteristicas y rasgos importantes en los fendmenos que se
someta a un analisis, es decir, miden, evallan o recolectan datos sobre los diversos
conceptos (variables), aspectos, dimensiones o componentes del fenémeno a investigar,

describe tendencias de un grupo o poblacién. (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2010).

Método por el cual se parti6 de lo general a lo particular, en nuestro caso se
proponen hipdtesis a partir de la observacién de hechos reales y estas solo son aceptadas

con la condicion de ser aprobadas. Charaja (2011, p. 34).
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3.4.2 METODO DESCRIPTIVO

El objetivo de la investigacion descriptiva consiste en llegar a conocer las
situaciones, costumbres y actitudes predominantes a través de la descripcion exacta de las

actividades, objetos, procesos y personas.

Su meta no se limita a la recoleccion de datos, sino a la prediccion e identificacion
de las relaciones que existen entre dos 0 mas variables. Los investigadores no son expertos
tabuladores, si no que recogen los datos sobre la base de una hipotesis o teoria, exponen
y resumen la informacion de manera cuidadosa y luego analizan cuidadosamente los
resultados, a fin de extraer generalizaciones significativas que contribuyan al

conocimiento.

Mediante este método se recolecté la informacién sobre hechos y procedimientos
para una interpretacion correcta de la normativa referente a diversos aspectos que se

presentaron en la institucion en el tema de estudios.

3.5 TECNICAS E INSTRUMENTOS PARA LA RECOLECCION DE DATOS

El analisis e interpretacion de datos en el presente trabajo de investigacion se ven
ilustrados mediante cuadros estadisticos.

En el trabajo de investigacion fundamentalmente se interpreto la informacion

recabada y procesada permitiendo contrastar en el marco teorico y las hipotesis.

3.5.1 ANALISIS DOCUMENTAL

Para el desarrollo de la investigacion se revisa las fuentes de datos, textos en que
tratan los contenidos del problema de investigacion, antecedentes como son los trabajos
de investigacion realizados, documentos y formatos de la institucion u organizacion del

trabajo realizado.
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3.5.2 OBSERVACION DIRECTA
Para observar las distintas situaciones y actividades que realiza el personal
administrativo que labora en el Programa Regional de Riego y Drenaje, respecto a la

atencion y calidad de servicio de sus trabajadores.

3.5.3 ENCUESTA

Es una de las técnicas de recoleccion de informacion mas usada, la encuesta se
fundamenta en el cuestionario o conjunto de preguntas que se preparan con el propdsito
de obtener informacién de la persona y generar los datos necesarios para alcanzar los

objetivos de la investigacion.

Instrumento relacionado a la aplicacion de un cuestionario lo cual consiste en un

sistema de preguntas abiertas y cerradas de alternativas multiples.

3.5.4 INSTRUMENTOS DE RECOPILACION DE DATOS

Los instrumentos que se utilizaran en la investigacion son las siguientes:

3.5.4.1 CUESTIONARIO DE ENCUESTA: Este instrumento se aplicara para llevar a

cabo la encuesta.

Para la elaboracion del cuestionario del clima laboral se tomé como referencia los
cuestionarios utilizados en los trabajos de investigacion realizados por Mamani A. (2014)
y el cuestionario propuesto por el MINSA segin RM N° 623- 2008. (Vease Anexo N° 1),
se tomd en cuenta 15 preguntas que estan diferenciadas segun las dimensiones del clima
laboral las cuales son: Responsabilidad, estructura, recompensas, cooperacion,

comunicacion y oportunidades de ascenso hacia el desarrollo y la promocion en el trabajo.

— Totalmente en desacuerdo
— En desacuerdo

— Ni de acuerdo ni en desacuerdo
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— De acuerdo

— Totalmente de acuerdo

Para el desarrollo de la elaboracién del cuestionario acerca del desempefio del
personal y desempefio de funciones tomamos en cuenta 14 preguntas, segin el método

de escalas graficas, (\Véase el Anexo N° 2).

—  Optimo

— Bueno

— Regular

— Deficiente

— Insuficiente

Por otro lado, para la recoleccion de informacion directa de la realidad y asi poder
hacer un anélisis de la misma, se utilizo el cuestionario de satisfaccion laboral la Escala
General de Satisfaccion (Overall Job Satisfaction) que fue desarrollada por Warr, Cook y

Wall en 1979 (VVéase en Anexo N° 3).

— Altamente Insatisfecho
— Insatisfecho

— Indeciso

— Satisfecho

— Altamente Satisfecho

3.5.5 PROCEDIMIENTO DE RECOLECCION DE DATOS

1. Tabulacion:

Técnica que consiste en tabular la informacion, recopilacién en los cuadros, que

serviran para la demostrar los resultados.
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2. Hojas de calculo

Los datos obtenidos con la aplicacion de los diferentes instrumentos seran

analizados, clasificados y tabulados utilizando hojas de calculo.
3. Determinacion de porcentaje y otros calculos

Método que permite fortalecer e interpretar los cuadros tabulados expresando los

porcentajes de forma detallada y ordenada.

3.6 PROCESAMIENTO Y PRESENTACION DE DATOS

3.6.1 PROCESAMIENTO DE DATOS

El trabajo de investigacion se realiz6 en base al proceso de datos y recopilacion
de informacién mediante las encuestas realizadas de tipo censal en porcentajes que se

consiguio de las diferentes fuentes, por intermedio de las siguientes técnicas:
Ordenamiento y clasificacion de resultados

a. Registro manual

b. Proceso computarizado con Excel
3.6.2 PRESENTACION DE DATOS

Se presenta en cuadros estadisticos, para hallar los resultados de los datos

obtenidos de la investigacion, con relacion al clima laboral y desempefio laboral.

3.7 VARIABLES

1.7.1 VARIABLE HIPOTESIS GENERAL
Variable independiente

Clima Laboral
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Variable dependiente
Desempefio del Personal

1.7.2 VARIABLE HIPOTESIS ESPECIFICA
HIPOTESIS ESPECIFICA 1
Variable independiente
Clima Laboral
Variable dependiente
Desempefio de Funciones
HIPOTESIS ESPECIFICA 2
Variable independiente
Satisfaccion Laboral
Variable dependiente

Desempefio del Personal
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CAPITULO IV

RESULTADOS Y DISCUSION

Con los datos recopilados durante el trabajo de investigacion, a continuacion,
mostramos los resultados obtenidos como fruto del trabajo de campo, con la finalidad de
dar respuesta a cada una de nuestras interrogantes planteadas y de esta forma alcanzar
nuestros objetivos propuestos, para luego confirmar o rechazar nuestras hipotesis
establecidas.

Las siguientes tablas estan formuladas de acuerdo al orden de los objetivos especificos:

4.1 RESULTADOS

Andlisis e interpretacion de resultados.

El clima laboral conjunto de cualidades, atributos o propiedades relativamente
permanentes de un ambiente de trabajo concreto que son percibidas, sentidas o
experimentadas por las personas que componen la organizacion empresarial o

gubernamental y que influyen sobre la conducta.

Al respecto debemos indicar que la encuesta se realizd a todo personal
administrativo que labora en el Programa Regional de Riego y Drenaje que son un total

de 22 trabajadores cuyos resultados los mostramos a continuacion:

4.1.1 OBJETIVO 1: Analizar el Clima Laboral y su incidencia en el desempefio de
funciones del personal administrativo del Programa Regional de Riego y Drenaje
Puno, periodo 2017.

Para la Variable de Clima Laboral:
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El clima laboral desde la perspectiva de sus dimensiones donde se identifican
elementos comunes como responsabilidad, estructura, recompensa, cooperacion,

comunicacion y desarrollo en el trabajo.

Tomando en consideracion la informacion recabada mediante el cuestionario
realizado a los trabajadores administrativos del Programa Regional de Riego y Drenaje

hace un resumen obteniendo los siguientes resultados:

Tabla 2: Responsabilidad en el trabajo del Programa Regional de Riego y Drenaje 2017

TOTA'E":"'ENTE EN ACUNEIREI;IO NI DE TOTALMENTE [\
RESPONSABILIDAD DESACUERDO DESACUERDO DESACELI\JIERDO ACUERDO DE ACUERDO

N° % N° % N° % N° % N° % N° %
LGozadelaautonomiaenel — » 9900 2  909% 6 27.27% 6 27.27% 6  27.27% 22 100%

ejercicio de su labor

2.En mi &rea de trabajo

puedo expresar mi punto de o
vista, aun cuando contraiga a 1 4.55%
los demés miembros

3.En esta institucion los

trabajadores  disponen de

iniciativas con su 3 13.64% 2 9.09% 5 22.73% 7 31.82% 5 22.73% 22 100%
responsabilidad, a obedecer
siempre instrucciones.

FUENTE: Encuesta aplicada 2017 (Anexo 1)

w

13.64% 3 13.64% 15 68.18% 0 0.00% 22 100%

0,
70.00% 68.18% ®mTOTALMENTE
’ EN
60.00% DESACUERDO
. 0
EN
50.00% 27 27% 31.82% DESACUERDO
27.27%
21:21% 22.73% 5> NI EN ACUERDO
30.00% 13.649 9 NI EN
9.09% 13.64% DESACUERDO
20.00% 13.64% 9.09
9.09 m DE ACUERDO
10.00% 4.55%
= i
0.00% ) . _ o = TOTALMENTE
1.Goza de la autonomia  2.En mi area de trabajo  3.En esta institucion DE ACUERDO
en el ejercicio de su puedo expresar mi los trabajadores
labor punto de vista, aun disponen de iniciativas
cuando contraiga a los  con su responsabilidad,
demas miembros a obedecer siempre

instrucciones.

Figura 1: Responsabilidad en el trabajo del Programa Regional de Riego y Drenaje 2017
FUENTE: Tabla 2
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Analisis e interpretacion: Segun la Tabla 2 y Figura 1; el 9.09% corresponde a
la escala “totalmente en desacuerdo”, un 9.09% “en desacuerdo”, el 27.27% “ni en
acuerdo ni en desacuerdo” con la autonomia en el ejercicio de su labor, el 27.27 % esta
“de acuerdo” y un 27.27% “totalmente de acuerdo”. Por lo tanto, el 54.54% de los
trabajadores administrativos del Programa Regional de Riego y Drenaje goza de
autonomia al momento de hacer sus labores, es decir que el personal que labora en esta
institucion siente la posibilidad de elegir el modo de ejecutar su trabajo y conservar su
grado de decisién; y por otro lado el 27.27% de los trabajadores percibe inseguridad en
gozar de autonomia la cual podria tener consecuencias al momento de realizar su labor y
no cumplir con sus objetivos.

En el enunciado, en mi area de trabajo puedo expresar mi punto de vista, aun
cuando contradiga a los deméas miembros el 4.55 % respondié que esta “totalmente en
desacuerdo”, un 13.64% "en desacuerdo”, el 13.64% "ni de acuerdo ni desacuerdo”, el
68.18 % esta "de acuerdo” y un 0.00 % "totalmente de acuerdo”. Por lo que, se aprecia
claramente con un total de 68.18 % que los trabajadores administrativos de la institucion
pueden expresar su punto de vista, ademas los trabajadores administrativos como parte
de la institucion tienen derecho a la libertad de opinion. Por tanto, en esta institucion si
se hace practica de la expresion de punto de vista.

Para el tercer enunciado; el 13.64 % se encuentra en "totalmente en desacuerdo”,
un 9.09 % "en desacuerdo”, el 22.73 % “ni de acuerdo ni desacuerdo” se puede observar
que los trabajadores disponen de iniciativas con sus responsabilidades, a obedecer
siempre instrucciones para realizar su labor, el 31.82 % esta "de acuerdo” y un 22.73 %
"totalmente de acuerdo”. Por lo tanto, un 54.55 % de que los trabajadores estan de acuerdo
con que disponen de iniciativas para realizar su trabajo, a obedecer instrucciones, es decir

la que los trabajadores tienen predisposicion a emprender acciones, crear oportunidades
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y mejorar resultados apoyado en la autorresponsabilidad con la madurez suficiente para
asumir las consecuencias de la accion de cada uno.

Tabla 3: Estructura y su influencia en el cargo desempefiado en el Programa Regional de
Riego y Drenaje 2017

TOTAIE'[:IAENTE EN NI EN'\ﬁ(IZEL'iIERDO DE TOTALMENTE TOTAL
ESTRUCTURA DESACUERDO DESACUERDO DESACUERDO ACUERDO DE ACUERDO
N° % N° % N° % N° % N° % N° %

4.Las ‘normas y reglas

ggr;;' ;”S}';;ﬁ;t‘;’; 10 000% 1 455% 8 36.36% 10 45.45% 3 13.64% 22 100%
trabajo.

5. A veces trabajamos

en forma

Gesorgmnizada y sn 3 1364% 2 909% 5 2273% 5 2273% 7 31.82% 22 100%
planificar.

6. Las~ tareas que

desempefio .0  000% 2 9.09% 1 455% 12 5455% 7 31.82% 22 100%

corresponden a mi
funcioén.

FUENTE: Encuesta aplicada 2017 (Anexo 1)

54.55% = TOTALMENTE EN
60.00% 45.45% DESACUERDO
o : 0,
50.00% 26.36 J2273%  31.82% 31.82%  eN DESACUERDO
40.00% 13.64% 15 739 9.09%
30.00% 4.559 13.64% ® NI EN ACUERDO NI
20.00% 5 EN DESACUERDO
10.00% ~ 0.00% 0-0_0%' = DE ACUERDO
0.00%

4.Las normasy reglas 5. A veces trabajamos 6. Las tareas que 2 TOTALMENTE DE

de mi institucion son en forma desempefio ACUERDO

claras y facilitan mi desorganizada y sin corresponden a mi

trabajo. planificar. funcion.

Figura 2: Estructura y su influencia en el cargo desempefiado en el Programa Regional
de Riego y Drenaje 2017
FUENTE: Tabla 3

Analisis e interpretacion: Segun la Tabla 3 y Figura 2, el 0.0% de los
trabajadores estd en “totalmente en desacuerdo”, un 4.55% "en desacuerdo” el 36.36%
opina que esta en “ni de acuerdo ni desacuerdo”, el 45.45% esta en de acuerdo con que
las normas y reglas de la institucion son claras y facilitan su trabajo y un 13.64%
"totalmente de acuerdo”. Por ende, un 59.09% de los trabajadores perciben que las normas
y reglas son claras en la en Programa Regional de Riego y Drenaje ademas gracias a ello

se les facilita el trabajo en su institucion ya que conocen las funciones de cada area donde

labora cada uno de ellos.
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Segun al enunciado, a veces trabajamos en forma desorganizada y sin planificar,
el 13.64% esta “totalmente en desacuerdo”, un 9.09% “en desacuerdo”, el 22.73% "ni de
acuerdo ni desacuerdo”, el 22.73% de los trabajadores esta "de acuerdo” y un 31.82% de
los que laboran en esta institucion se encuentran "totalmente de acuerdo”. Por lo que,
podemos decir que en esta institucion hay un 54.55%, perciben que se trabaja en forma
desorganizada esto se debe a la falta de comunicacion e interrelacion entre los

funcionarios y los trabajadores administrativos de la entidad.

Continuando el analisis respecto a las tareas que desempefio corresponden a la
funcion el 0.00% respondi6 que estd "totalmente en desacuerdo”, un 9.09% de los
trabajadores estan "en desacuerdo” se debe a que el personal administrativo realiza
trabajos que no corresponden a sus funciones; el 4.55% “ni de acuerdo ni desacuerdo”, el
54.55% esta “de acuerdo” con las tareas que desempefia en su area de trabajo y un 31.82%
“totalmente de acuerdo”. De tal modo que, se tiene que tener en claro que tareas se van a
realizar, por ende, podemos decir que el 86.37% de los trabajadores desempefian labores

que corresponden a su funcidn de cada area desempefiada.

Tabla 4: Recompensas en el trabajo del Programa Regional de Riego y Drenaje 2017

TOTALMENTE NI EN ACUERDO

EN DE TOTALMENTE
EN NI EN TOTAL
RECOMPENSAS DESACUERDO DIES/ACUIERDIO DESACUERDO AQUIERDIO DIEACUIERIDIO
N° % N° % N° % N° % N° % N° %
7. En mi institucion
reconocen 3 1364% 10 4545% 6 27.27% 3 13.64% 0  0.00% 22 100%

habitualmente la
buena labor realizada.

8. En esta institucion

entre mis compafieros

y yo no hay

proporcionalidad

entre el trabajo 2 9.09% 3 1364% 5 22.73% 8 36.36%
efectuado y la

remuneracion

percibida.

SN

18.18% 22 100%

9. Los premios y

reconocimientos son 7398905 5 2273% 3 13.64% 6 27.27% 1  455% 22 100%

distribuidos en forma
justa.

FUENTE: Encuesta aplicada 2017 (Anexo 1)
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TOTALMENTE EN
. 45.45% : DESACUERDO
22-88? 36.36% 13.64% EN DESACUERDO
B 0 . 0
0,
ggggzﬁ 27.27% 31.82%22 73(y27.27% = NI EN ACUERDO NI EN
30.00% 22.7 8.18% : '“ DESACUERDO
o m DE ACUERDO
20000 13.64% 1304% 136 4.55%
15.00% . 9.09% : = TOTALMENTE DE
10.00‘7/0 -00% . ACUERDO
5.00% -
0.00%

7. En mi institucion 8. En esta institucion entre 9. Los premios y
reconocen habitualmente  mis compafieros y yo no reconocimientos son
la buena labor realizada. hay proporcionalidad entre  distribuidos en forma

el trabajo efectuado y la justa.
remuneracion percibida.

Figura 3: Recompensas en el trabajo del Programa Regional de Riego y Drenaje 2017
FUENTE: Tabla 4

Anélisis e interpretacion: Observando la Tabla 4 y Figura 3, el 13.64% de los
trabajadores se encuentran en “totalmente en desacuerdo”, un 45.45% de los trabajadores
estan "en desacuerdo”, el 27.27% "ni de acuerdo ni en desacuerdo”, el 13.64% esta "de
acuerdo” con que la institucién reconoce habitualmente la buena labor realizada; y un
0.00% "totalmente de acuerdo”. Por lo tanto, observar que dentro del ambiente laboral
los trabajadores son sensibles al problema de no recibir reconocimiento por el trabajo
realizado es por eso que no hay un buen desempefio en el area de trabajo por lo que esto

genera una insatisfaccion en los trabajadores como se observa en un 59.09%.

En el enunciado, en esta institucion entre mis compafieros y yo no hay
proporcionalidad entre el trabajo efectuado y la remuneracion percibida 9.09 % respondi6
que esta “totalmente en desacuerdo”, un 13.64% de los trabajadores estan “en
desacuerdo”, el 22.73% opinan que no estan “ni de acuerdo ni en desacuerdo”, el 36.36%
esta "de acuerdo”, y un 18.18% “totalmente de acuerdo”. Por lo tanto, un total de 54.54%
de los trabajadores opina que no hay proporcionalidad entre el trabajo efectuado y la
remuneracion percibida. La proporcionalidad es la relacién de correspondencia y
equilibrio entre las partes. Los trabajadores perciben que en la institucién no hay

proporcionalidad entre el trabajo efectuado y la remuneracion percibida.
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Respecto a la distribucion de premios y reconocimientos el 31.82 % respondio
que estd “totalmente en desacuerdo”, un 22.73 % de los trabajadores estdn “en
desacuerdo”, el 13.64 % su opinion es “ni de acuerdo ni desacuerdo”, el 27.27% esta de
acuerdo con la distribucién de premios y reconocimientos; y un 4.55% "totalmente de
acuerdo". Por consiguiente, se percibe que la distribucion es injusta en cuanto a los
reconocimientos en los trabajadores genera estado de descontento y frustracién en el
grupo de trabajo. El 54.55% de los trabajadores de esta institucion no esta conforme la
forma como se distribuye los reconocimientos en tanto perciben que no hay equidad por

el esfuerzo hecho.

Tabla 5: Cooperacion en el trabajo del Programa Regional de Riego y Drenaje 2017

TOTAIEII:I/IENTE EN NI EN ,\ﬁCEUNERDO oE TOTALVENTE
COOPERACION ~ DESACUERDO  DESACUERDO  neoncypppo ~ ACUERDO  DEACUERDO
Ne % Ne % Ne % N % N % N %

10. Puedo contar con
e oo e 5 2273% 6 27.21% 2 9.09% 9 4091% 0 000% 22 100%
necesito.

11. Nuestros directivos

contribuyen a crear

condiciones adecuadas 4 18.18% 4 18.18% 5 2273% 9 4091% O 0.00% 22 100%
para el progreso de mi

institucion.

12. Ladirecci6n de esta

institucion se preocupa

por las personas, de 0 0.00% 4 18.18% 4 18.18% 14 63.64% O 0.00% 22 100%
cOmo se sienten y sus

problemas.

FUENTE: Encuesta aplicada 2017 (Anexo 1)

B TOTALMENTE EN
63.64% DESACUERDO

0,
28882 9.09% 22.73% ) EN DESACUERDO
50.00% 27.270440.91% o1 40.91% 18.189 u NI EN ACUERDO NI
20.00% 18.18% EN DESACUERDO
30-00%2 22.73% - 18.18% 18.18% = DE ACUERDO
20.00% . 0.00% ' 0'00%0 00% 0.00%  =TOTALMENTE DE
10.00% - —_ P — ACUERDO
0.00%
10. Puedo contar con mis ~ 11. Nuestros directivos 12. La direccion de esta
compafieros de trabajo contribuyen a crear institucion se preocupa por
cuando los necesito.  condiciones adecuadas para las personas, de como se
el progreso de mi sienten y sus problemas.
institucion.

Figura 4: Cooperacion en el trabajo del Programa Regional de Riego y Drenaje 2017
FUENTE: Tabla 5
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Analisis e interpretacién: Segun la Tabla 5y Figura 4 respecto a la cooperacion
de trabajo indica; el 22.73% "totalmente en desacuerdo”, 27.27% de los trabajadores estan
"en desacuerdo", el 9.09% el trabajador esta en “ni de acuerdo ni en desacuerdo”, el
40.91% estd “de acuerdo” con que puede contar con sus compaiieros cuando los necesite,
y un 0.00% "totalmente de acuerdo”. Por lo tanto, el 50.00% de trabajadores de esta
institucion que no estan de acuerdo con que pueden contar con sus compafieros cuando
lo necesitan, se concluye que no existe un apoyo entre comparieros, esto hace indicar que
contar con los comparieros de trabajo cuando se les necesita forma parte de la estabilidad
emocional, la cooperacion es una dimension que se enfoca en la destreza de una persona

de sobrellevar la tension.

Prosiguiendo con el enunciado once, el 18.18% de los trabajadores "totalmente en
desacuerdo”, el 18.18% "en desacuerdo", el 22.73% su opinidon es “ni de acuerdo ni
desacuerdo”, el 40.91% estd "de acuerdo”, y el 0.0% "totalmente de acuerdo”. Por
consiguiente, podemos ver que un 40.91% de los trabajadores de esta institucion perciben
que los funcionarios si propician ideas para mejorar las condiciones adecuadas de trabajo,
por tales motivos estan en acuerdo con el enunciado once. Esto se debe a que se relacionan
constantemente con los trabajadores y saben que esta pasando con su personal que labora

en la institucion.

Segun el enunciado doce, la direccion de esta institucién se preocupa por las
personas, de cOmo se sienten y sus problemas, el 0.00% respondié que esta “totalmente
en desacuerdo”, 18.18% de los trabajadores estan “en desacuerdo”; 18.18% esta en "ni de
acuerdo ni desacuerdo”, el 63.64% estd "de acuerdo™ y el 0.00% "totalmente en
desacuerdo”. En tanto podemos decir que en esta institucion si hay apoyo de parte de la
direccién y se refleja en el 63.64% de percepcion de los trabajadores ya que las personas

que desempefian cargos de direccion y que se encuentran en posicion jerarquica y
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superiores se preocupan por sus subordinados en la ejecucion de su labor. Ademas,
propician acciones que estimulan el entusiasmo de los empleados por el reconocimiento

y afecto.

Tabla 6: Comunicacion y desarrollo en el trabajo del Programa Regional de Riego y

Drenaje 2017
) TOTAIEII:IIIENTE EN NI EN'\ﬁ(IZEL'iIERDO DE TOTALMENTE TOTAL
COMUNICACION Y DESACUERDO DESACUERDO DESACUERDO ACUERDO DE ACUERDO
DESARROLLO
N° % N° % N° % N° % N° % N° %

13. Considero que los

beneficios que me

ofrecen en mi wabajo 2 909% 4 1818% 6  27.27% 10 4545% 0  0.00% 22 100%
son los adecuados.

14. Existe una buena

comunicacion  entre

i tompaneros de 0 0.00% 3 1364% 6 27.27% 8 3636% 5 2273% 22 100%
trabajo.

15. En esta institucion

se trabaja en equipo, es

decir los trabajadores y 0 0 0 0 0 o
los jofes o apoymn L 455% 6 27.27% 3 1364% 6 27.27% 6  27.271% 22 100%
unos a otros para

cumplir los objetivos.

FUENTE: Encuesta aplicada 2017 (Anexo 1)

B TOTALMENTE
.009 45.45% EN
>0 OOf 1 DESACUERDO
45.00%
36.36% on 27.27% ©EN
40.00% ° 13.64% DESACUERDO
35.00% 2.73%
27.27 27.27%27.27%
30.00% m NI EN ACUERDO
25.00% NIEN
20.00% DESACUERDO
. 0
15.00% m DE ACUERDO
10.00% 4.55%
5.00% OE/O - m TOTALMENTE
0.00% DE ACUERDO
13. Considero que los 14. Existe una buena  15. En esta institucion se
beneficios que me comunicacion entre mis trabaja en equipo, es
ofrecen en mi trabajo son  compafieros de trabajo.  decir los trabajadores y
los adecuados. los jefes se apoyan unos
a otros para cumplir los
objetivos.

Figura 5: Comunicacion y desarrollo en el trabajo del Programa Regional de Riego y
Drenaje 2017
FUENTE: Tabla 6
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Analisis e interpretacion: Observando la Tabla 6 y Figura 5, el 9.09% de los
trabajadores estan en "totalmente en desacuerdo”, el 18.18% "en desacuerdo”, el 27.27%
"ni de acuerdo ni desacuerdo”, el 45.45% est& "de acuerdo" con los beneficios que ofrece
la institucion y el 0.0% “totalmente de acuerdo”. Por tal razon un 45.45% de los
trabajadores estdn de acuerdo respecto a este enunciado podemos decir que los
trabajadores al momento de ser parte, de esta institucion saben que habrd muchas
posibilidades de creer y/o hacer carrera, pero cuentan con todos los beneficios del

trabajador pablico.

La percepcion de los trabajadores respecto a la calidad de las relaciones
Interpersonales el 0.0% “totalmente en desacuerdo”, el 13.64% “en desacuerdo”, el
27.27% opinan que estan “ni de acuerdo ni desacuerdo”, el 36.36% estd “de acuerdo” y
el 22.73% “totalmente de acuerdo”. La comunicacion es esencial, la calidad de las
relaciones interpersonales para un ambiente de colaboracion, cooperacion permiten las
condiciones de trabajo para alcanzar objetivos. Por lo tanto, podemos decir que en el
Programa Regional de Riego y Drenaje hay una buena comunicacion entre los
comparfieros de trabajo lo cual hace un buen ambiente de trabajo por consiguiente es

percibido en un 59.09% de los trabajadores que estan de acuerdo.

Culminando con el analisis en el enunciado en esta institucion se trabaja en
equipo, es decir los trabajadores y los jefes inmediatos se apoyan unos a los otros para
cumplir sus objetivos, el 4.55% "totalmente en desacuerdo”, el 27.27 % "en desacuerdo”,
el 13.64% opinan que estan "ni de acuerdo ni desacuerdo”, el 27.27 % esta "de acuerdo”
y el 27.27% "totalmente de acuerdo”. Por lo tanto, se puede decir que al darles una mayor
responsabilidad mediante los trabajos en equipo se le permite ser innovador, aprender a
manejar conflictos si lo hubiera, para alcanzar los objetivos de la institucion en

consecuencia se refleja en un 54.54% en de acuerdo.
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Tabla 7: Consolidado variable Clima Laboral

CLIMA LABORAL
ENTIDAD TOTAL
POSITIVO NEGATIVO

Personal administrativo  Recuento 9% del total Recuento % del total Recuento % del total
del programa regional de

riego y drenaje puno -
periodo 2017 12 55% 10 45% 22 100%

FUENTE: Elaboracion Propia

4.1.2 OBJETIVO 1: Medicion del Desempefio de Funciones del Personal
Administrativo

Para la variable de Desempefio de Funciones:

Tabla 8: Conocimiento del trabajo en el Programa Regional de Riego y Drenaje 2017
¢ Reciben Capacitaciones sobre su area de trabajo?

Escala Frecuencia Porcentaje
Optimo 4 18%
Bueno 4 18%
Regular 5 23%
Deficiente 8 36%
Insuficiente 1 5%
Total 22 100%

FUENTE: Encuesta aplicada 2017 (Anexo 2)

¢RECIBEN CAPACITACIONES SOBRE SU AREA DE

~_ TRABAJO?
Insuficiente o
5% Optimo
18%

Bueno
18%

Regular
23%

Figura 6: Conocimiento del trabajo en el Programa Regional de Riego y Drenaje 2017
FUENTE: Tabla 8
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Anélisis e interpretacion: Segun la Tabla 8 y Figura 6; el 18% de trabajadores
opinan estar capacitados de manera 6ptima, un 18% opinan que conocen lo necesario, el
23% de los trabajadores opinan estar capacitados regularmente, el 36% de los
trabajadores se encuentran capacitados deficientemente, y un 5% se encuentran
insuficientemente capacitados. Por lo tanto, el 41% de los empleados no reciben
capacitaciones cuanto, a sus funciones tanto para el bienestar personal como para la
institucion, por ende, el personal administrativo del Programa Regional de Riego y

Drenaje no tiene conocimiento acerca de capacitaciones dentro de su area de trabajo.

Tabla 9: Cooperacion de trabajo en equipo en el Programa Regional de Riego y Drenaje

2017
¢ Cual es el cumplimiento de trabajo en equipo?
Escala Frecuencia Porcentaje

Optimo 2 9%
Bueno 7 32%
Regular 2 9%
Deficiente 10 45%
Insuficiente 1 5%
Total 22 100%

FUENTE: Encuesta aplicada 2017 (Anexo 2)

g,CUAL ES EL CUMPLIMIENTO DE TRABAJO EN EQUIPO?
Insuficiente

5% —

Optimo
9%

Bueno
32%
Regular
9%
Figura 7: Cooperacion de trabajo en equipo en el Programa Regional de Riego y Drenaje

2017
FUENTE: Tabla 9
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Anélisis e interpretacion: Segun la Tabla 9 y Figura 7; un 9% de los trabajadores
posee excelente espiritu de colaboracién de manera dptima, 32% de los trabajadores se
desempefian de manera buena en el trabajo de equipo un 9% de los trabajadores
administrativos trabajan regularmente en equipo, 45% coopera deficientemente, y un 5
insuficientemente, es decir, que no colaboran normalmente en trabajo de equipo. Por lo
tanto, los trabajadores de esta institucion no tienden a cooperar con sus compafieros en su

mayoria, pero no en su totalidad dando como resultado del 50%.

Tabla 10: Produccion del trabajo en el Programa Regional de Riego y Drenaje 2017
¢Cumple con el trabajo en el tiempo necesario?

Escala Frecuencia Porcentaje
Optimo 7 32%
Bueno 5 23%
Regular 1 4%
Deficiente 7 32%
Insuficiente 2 9%
Total 22 100%

FUENTE: Encuesta aplicada 2017 (Anexo 2)

¢CUMPLE CON EL TRABAJO EN EL TIEMPO

NECESARIO?
Insuficiente

9%

Optimo
32%

Bueno
23%

Regular/

4%
Figura 8: Produccion del trabajo en el Programa Regional de Riego y Drenaje 2017
FUENTE: Tabla 10
Analisis e interpretacion: Segun la Tabla 10 y Figura 8; un 32% realiza de
manera Optima, es decir que los trabajadores cumplen siempre con las exigencias en
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cantidad de trabajos realizados, un 23% resulta que trabajan de manera buena, un 4% los
trabajadores regularmente, el 32% es deficiente los trabajadores a veces estan por debajo
de las exigencias, y 5% insuficiente. Por lo tanto, el desempefio de los trabajadores es
eficiente ya que estos cumplen con el trabajo dentro del tiempo necesario; por ende, los

trabajadores de esta institucion se encuentran en un desempefio total de 55%.

Tabla 11: Calidad de servicio de trabajo encargado en el Programa Regional de Riego y

Drenaje 2017
¢Entrega puntualmente el trabajo encargado?
Escala Frecuencia Porcentaje

Optimo 8 36%
Bueno 7 32%
Regular 2 9%
Deficiente 5 23%
Insuficiente 0 0%
Total 22 100%

FUENTE: Encuesta aplicada 2017 (Anexo 2)

(ENTREGA PUNTUALMENTE EL TRABAJO

ENCARGADQO? o
Insuficiente

0%

Regular
9%
Bueno
32%
Figura 9: Calidad de servicio de trabajo encargado en el Programa Regional de Riego y
Drenaje 2017

FUENTE: Tabla 11

Analisis e interpretacion: Segun la Tabla 11 y Figura 9; un 36% se encuentra
Optimo quiere decir que siempre se esmera y entrega puntualmente el trabajo, 32% es
bueno, es decir que a veces entrega puntualmente el trabajo, un 9% regularmente los
trabajadores cumplen con entregar el trabajo en el tiempo necesario y un 23% entrega
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deficientemente. Por ende, el 68% de trabajadores entregan su trabajo puntualmente y

tienen calidad de servicio y asi lograr los objetivos establecidos por la institucion.

Tabla 12: Calidad de servicio en la presentacion de trabajo en el Programa Regional de
Riego y Drenaje 2017

¢Es ordenado en la presentacion de su trabajo?

Escala Frecuencia Porcentaje
Optimo 8 36%
Bueno 9 41%
Regular 1 5%
Deficiente 4 18%
Insuficiente 0 0%
Total 22 100%

FUENTE: Encuesta aplicada 2017 (Anexo 2)

¢.ES ORDENADO EN LA PRESENTACION. DE SU TRABAJO?
Insuficiente

0%

Optimo
Regular __—— 36%

5%

Bueno
41%

Figura 10: Calidad de servicio en la presentacion de trabajo en el Programa Regional de
Riego y Drenaje 2017
FUENTE: Tabla 12

Analisis e interpretacion: Segun la Tabla 12 y Figura 10; un 36 % trabaja de
manera éptima, siempre realiza con exactitud y el orden con respecto al trabajo, 41%
trabaja de manera “Buena” de los trabajadores administrativos aseguran que la
presentacion de los trabajos lo ejecutan con el orden y tiempo respectivo, un 5% de
manera “Regular”, de los trabajadores administrativos realizan su trabajo regularmente
ordenado y 18% deficientemente, es decir no es constante en el buen orden de la ejecucion

de su trabajo. Por lo tanto, podemos determinar que una persona que se caracteriza por su

responsabilidad y la calidad de su servicio, aquel que tiene la cualidad no s6lo de entregar
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en buen orden y a la hora respectiva. En tanto, un total de 77% del personal de esta
institucion realiza en orden los documentos u otros que se le asigne en su area de trabajo

de la institucién.

Tabla 13: Creatividad de ideas para el Programa Regional de Riego y Drenaje 2017
¢Aporta ideas creativas?

Escala Frecuencia Porcentaje
Optimo 5 23%
Bueno 8 36%
Regular 4 18%
Deficiente 4 18%
Insuficiente 1 5%
Total 22 100%

FUENTE: Encuesta aplicada 2017 (Anexo 2)

(APORTA IDEAS CREATIVAS?
Insuficiente

5%

Optimo
23%

Regular
18%

Bueno
36%

Figura 11: Creatividad de ideas para el Programa Regional de Riego y Drenaje 2017
FUENTE: Tabla 13

Analisis e interpretacion: Se observaen la Tabla 13y Figura 11; un 23% asegura
demostrar siempre ideas excelentes de manera optima, 36% de los trabajadores afirman
que casi siempre tienen ideas nuevas de manera buena, 18% de los trabajadores aseguran
que solo algunas veces hacen sugerencias con ideas nuevas de manera regular, y un 18%
aporta ideas deficientemente y 5% insuficientemente. Por lo tanto, para el buen

desempefio de funciones tenemos que tener en cuenta que es necesario aportar ideas
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innovadoras, demostrar que se tiene la cualidad de ser creativos. Entonces segln los

resultados el 61% demuestran ser creativos en su area de trabajo.

Tabla 14: Consolidado Variable de Desempefio de funciones

ENTIDAD DESEMPENO DE FUNCIONES TOTAL

OPTIMO REGULAR DEFICIENTE

Personal

administrativo del
programa regional
de riego y drenaje
puno - periodo 2017 13 56% 2 11% 7 33% 22 100%

Recuento % total Recuento % total Recuento % total Recuento % total

FUENTE: Elaboracion Propia

4.1.3 OBJETIVO 2: Determinar la influencia de la satisfaccion laboral en el
desempefio del personal administrativo del Programa Regional de Riego y Drenaje
Puno, periodo 2017.

Para la variable de Satisfaccién Laboral:

Tomando en consideracion la informacion recabada de la institucion mediante el
cuestionario realizado con el propoésito de concretar el objetivo de identificar el nivel de
satisfaccion de los trabajadores se procede a exponer y analizar los resultados obtenidos
considerando los siguientes factores intrinsecos y extrinsecos. A continuacion, se hara el

analisis del nivel de satisfaccion laboral.

Tabla 15: Satisfaccion con las condiciones de trabajo del Programa Regional de Riego y
Drenaje 2017

¢se siente usted satisfecho con las condiciones fisicas del trabajo (la
temperatura, la luz, ruido, tecnologia, etc.?

Escala Frecuencia Porcentaje
Altamente Insatisfecho 2 9%
Insatisfecho 8 36%
Indeciso 2 9%
Satisfecho 5 23%
Altamente satisfecho 5 23%
Total 22 100%

FUENTE: Encuesta aplicada 2017 (Anexo 3)
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¢SE SIENTE USTED SATISFECHO CON LAS
CONDICIONES FISICAS DEL TRABAJO (LA
TEMPERATURA, LA LUZ, RUIDO, TECNOLOGIA, ETC..?

Altamente Altamente
satisfecho Insatisfecho

23% 90/0

Insatisfecho
36%

Figura 12: Satisfaccion con las condiciones de trabajo del Programa Regional de Riego
y Drenaje 2017
FUENTE: Tabla 15

Andlisis e interpretacion: Segun la Tabla 15y Figura 12; se aprecia que un 23%
se encuentran altamente satisfechos, el 23% de trabajadores se encuentran satisfechos con
las condiciones fisicas del trabajo, el 9% indeciso, el 36% de los trabajadores se encuentra
insatisfecho, el 9% de los trabajadores se encuentran altamente insatisfechos. Por lo tanto,
podemos decir que los empleados no se sienten cdmodos en su ambiente de trabajo tanto
para el bienestar personal como para facilitar el hacer un buen trabajo, por ende, el

personal de PRORRIDRE esta insatisfecho con las condiciones fisicas del trabajo

reflejado en un total de 45%.

Tabla 16: Satisfaccion con la libertad de elegir su método de trabajo del Programa
Regional de Riego y Drenaje 2017

ctiene la libertad para elegir su propio método de trabajo?

Escala Frecuencia Porcentaje

Altamente Insatisfecho 0 0%
Insatisfecho 3 13%
Indeciso 7 32%
Satisfecho 5 23%
Altamente satisfecho 7 32%
Total 22 100%
FUENTE: Encuesta aplicada 2017 (Anexo 3)
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¢ TIENE LA LIBERTAD PARA ELEGIR SU PROPIO
METODO DE TRABAJO?

Altamente _
Insatisfecho Insatisfecho
Altamente no 13%

satisfecho
32%

Figura 13: Satisfaccion con la libertad de elegir su método de trabajo del Programa
Regional de Riego y Drenaje 2017
FUENTE: Tabla 16

Anélisis e interpretacion: Observando los resultados segln la Tabla 16 y Figura
13; un 0% se encuentra altamente insatisfecho, el 13% de los trabajadores se encuentra
insatisfecho con la libertad de elegir su método de trabajo, un 32% de los trabajadores se
encuentran indeciso, el 23% satisfecho y un 32% se encuentra altamente satisfecho. Por
ende, podemos decir entonces que un total de 55% satisfechos. Ya que la libertad de elegir
un método de trabajo para lograr los objetivos hace que el personal se sienta comodo con
la forma de trabajo que va optar. Por tanto, los trabajadores se encuentran satisfechos con

la libertad para elegir su propio método de trabajo la cual les da la oportunidad de hacer

de la mejor manera su trabajo y sentirse satisfecho en su campo de trabajo.

Tabla 17: La Satisfaccion por relaciones Interpersonales en el Programa Regional de
Riego y Drenaje 2017

¢se siente satisfecho con sus compafieros de trabajo?

Escala Frecuencia Porcentaje
Altamente Insatisfecho 0 0%
Insatisfecho 1 5%
Indeciso 10 45%
Satisfecho 2 9%
Altamente satisfecho 9 41%
Total 22 100%

FUENTE: Encuesta aplicada 2017 (Anexo 3)
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¢SE SIENTE SATISFECHO CON SUS COMPANEROS DE

AltamenteTRABAJO? entistoch
. nsatisfecho
Insags/fecho_\ ey
Altamente :
satisfecho
41%
Indeciso
45%

Figura 14: La Satisfaccion por relaciones Interpersonales en el Programa Regional de
Riego y Drenaje 2017
FUENTE: Tabla 17

Anélisis e interpretacion: Segun la Tabla 17 y Figura 14; el 5% de los
trabajadores se encuentran insatisfechos con sus compafieros de trabajo, un 45% de los
trabajadores se encuentra indeciso, el 9% de trabajadores se encuentran satisfechos con
sus comparieros de trabajo y un 41% de encuentra altamente satisfechos. Por lo tanto, la
satisfaccion de los trabajadores provenientes de los conflictos entre los compafieros de
oficina desafia la estabilidad emocional, cobertura y accién del clima laboral y de la
institucion se sienten satisfechos con sus compafieros con un resultado de 50% ademas

de haber una buena comunicacion entre los trabajadores y esto hace que haya un mejor

ambiente laboral en la institucion.

Tabla 18: Satisfaccion en el reconocimiento en el trabajo del Programa Regional de
Riego y Drenaje 2017

¢se siente usted satisfecho con el reconocimiento que obtiene por el trabajo bien

hecho?
Escala Frecuencia Porcentaje
Altamente Insatisfecho 0 0%
Insatisfecho 12 55%
Indeciso 2 9%
Satisfecho 4 18%
Altamente satisfecho 4 18%
Total 22 100%

FUENTE: Encuesta aplicada 2017 (Anexo 3)
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¢SE SIENTE USTED SATISFECHO CON EL
RECONOCIMIENTO QUE OBTIENE POR EL TRABAJO

BIEN HECHO?
Altamente

satisfecho
18%

Altamente
Insatisfecho
0%

Insatisfecho
55%

Indeciso
9%

Figura 15: Satisfaccion en el reconocimiento en el trabajo del Programa Regional de
Riego y Drenaje 2017
FUENTE: Tabla 18

Andlisis e interpretacion: Segun la Tabla 18 y Figura 15; un 0% se encuentra
altamente insatisfecho con el reconocimiento que obtiene, el 55% de los trabajadores de
encuentra insatisfecho, un 9% de los trabajadores se encuentra indeciso, el 18% de
trabajadores se encuentran satisfechos y un 18% se encuentran altamente satisfecho. Por
lo tanto podemos indicar que dentro del ambiente laboral los trabajadores no son sensibles
al reconocimiento por la labor realizada y por ende no hay un buen desempefio en el

trabajo. En tanto, los trabajadores de esta institucion se encuentran insatisfechos percibido

por un total de 55%.

Tabla 19: Satisfaccion con el superior inmediato en el Programa Regional de Riego y
Drenaje 2017

¢ Se siente satisfecho con el trato que brinda el superior inmediato?

Escala Frecuencia Porcentaje
Altamente Insatisfecho 0 0%
Insatisfecho 3 14%
Indeciso 6 27%
Satisfecho 4 18%
Altamente satisfecho 9 41%
Total 22 100%

FUENTE: Encuesta aplicada 2017 (Anexo 3)
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¢(SE SIENTE SATISFECHO CON EL TRATO QUE BRINDA
EL SUPERIOR INMEDIATO?

Altamente )
Insatisfecho Insatisfecho

0% 14%

Altamente
satisfecho
41%

Figura 16: Satisfaccion con el superior inmediato en el Programa Regional de Riego y
Drenaje 2017
FUENTE: Tabla 19

Anélisis e interpretacion: Segun la Tabla 19 y Figura 16; un 0% se encuentra
altamente insatisfecho con el trato que brinda el superior inmediato, 14% de los
trabajadores se encuentra insatisfecho con su jefe inmediato, un 27% de los trabajadores
se encuentran indeciso, el 18% de trabajadores se encuentran satisfechos y un 41% se
encuentran altamente satisfecho. Por consiguiente, los trabajadores se sienten satisfechos
con el apoyo que les brinda en sus tareas encomendadas el superior inmediato, ya que los
trabajadores de la institucion se sienten satisfechos en su mayoria, pero no en tu totalidad,

asi como se refleja en los cuadros establecidos con un 59% por lo que se lograran los

objetivos preestablecidos.

Tabla 20: Satisfaccion con las expectativas personales del Programa Regional de Riego
y Drenaje 2017

¢ Se siente usted satisfecho con la responsabilidad que te han asignado?

Escala Frecuencia Porcentaje
Altamente Insatisfecho 0 0%
Insatisfecho 7 32%
Indeciso 5 22%
Satisfecho 5 23%
Altamente satisfecho 5 23%
Total 22 100%

FUENTE: Encuesta aplicada 2017 (Anexo 3)
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¢(SE SIENTE USTED SATISFECHO CON LA
RESPONSABILIDAD QUE TE HAN ASIGNADO?

Altamente Altamente
satisfecho Insatisfecho
23% 0%

Insatisfecho
32%

Figura 17: Satisfaccion con las expectativas personales del Programa Regional de Riego
y Drenaje 2017
FUENTE: Tabla 20

Anélisis e interpretacion: Segun la Tabla 20 y Figura 17; un 0% se encuentra
altamente insatisfecho, 32% de los trabajadores se encuentra insatisfecho, un 22% de los
trabajadores se encuentran indeciso, el 23% de los trabajadores se encuentran satisfechos
con la responsabilidad que se le ha asignado y un 23% se encuentra altamente satisfecho.
Por lo tanto, un total de 46% del personal de esta institucion se encuentra satisfecho con
la responsabilidad que se le ha asignado en su area de trabajo. Entonces podemos
determinar que una persona que se caracteriza por su responsabilidad tiene la cualidad no
solo es de tomar decisiones de manera oportuna sino también de asumir las consecuencias

que tengan las decisiones tomadas y de responder de las mismas ante quien corresponda

en su momento y por otro lado un 32% se encuentra insatisfecho.

Tabla 21: Satisfaccion por el puesto laboral en el Programa Regional de Riego y Drenaje

2017
¢ Se siente usted satisfecho con su estabilidad laboral?
Escala Frecuencia Porcentaje

Altamente Insatisfecho 0 0%
Insatisfecho 6 27%
Indeciso 1 5%
Satisfecho 6 27%
Altamente satisfecho 9 41%
Total 22 100%

FUENTE: Encuesta aplicada 2017 (Anexo 3)
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¢(¢SE SIENTE USTED SATISFECHO CON SU ESTABILIDAD

LABORAL?
Altamente

Insatisfecho
OO

IN— |nsatisfecho
27%

Altamente /

satisfecho
41%

\ Indeciso

5%

Figura 18: Satisfaccion por el puesto laboral en el Programa Regional de Riego y Drenaje
2017
FUENTE: Tabla 21

Anélisis e interpretacion: Segun la Tabla 21 y Figura 18; un 0% se encuentra
altamente insatisfecho, 27% de los trabajadores se encuentra insatisfecho, un 5% de los
trabajadores se encuentran indeciso, el 27% de los trabajadores se encuentran satisfechos
con su estabilidad laboral y un 41% se encuentra altamente satisfecho. Por lo tanto, en
esta institucion el 68% se encuentra satisfecho con su estabilidad laboral; la insatisfaccion

se refleja con un 32%. Entonces podemos indicar que la estabilidad laboral es aceptada

en su gran mayoria por que puede conservar su trabajo.

Tabla 22: Satisfaccion con las posibilidades de utilizar capacidades en el Programa
Regional de Riego y Drenaje 2017

¢ Se siente usted satisfecho con la posibilidad de utilizar tus capacidades?

Escala Frecuencia Porcentaje

Altamente Insatisfecho 1 5%
Insatisfecho 6 27%
Indeciso 1 5%
Satisfecho 8 36%
Altamente satisfecho 6 27%
Total 22 100%
FUENTE: Encuesta aplicada 2017 (Anexo 3)
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¢SE SIENTE USTED SATISFECHO CON LA POSIBILIDAD
DE UTILIZAR TUS CAPACIDADES?

Altamente
Insatisfecho .
5% Insatisfecho
27%
Altamente
satisfecho
27%

Figura 19: Satisfaccion con las posibilidades de utilizar capacidades en el Programa
Regional de Riego y Drenaje 2017
FUENTE: Tabla 22

Andlisis e interpretacion: Segun la Tabla 22 y Figura 19; un 5% se encuentra
altamente insatisfecho, un 27% se encuentra insatisfecho, un 5% de los trabajadores se
encuentra indeciso, un 36% de los trabajadores se encuentra satisfecho, y un 27% se
encuentra altamente satisfecho. Por lo tanto, podemos observar reflejado en un 63% de
los trabajadores se encuentran satisfechos sienten que pueden utilizar sus capacidades en
su area. Entonces la posibilidad de utilizar habilidades y/o capacidades para tomar

decisiones, resolver conflictos como en trabajos en equipo, etc. Hace que los trabajadores

tengan una autoestima alto.

Tabla 23: Satisfaccién con la relacién entre direccion y trabajadores del Programa
Regional de Riego y Drenaje 2017

¢ Se siente satisfecho con las relaciones entre la direccién y los trabajadores en tu

institucién?
Escala Frecuencia Porcentaje

Altamente Insatisfecho 0 0%
Insatisfecho 3 14%
Indeciso 2 9%
Satisfecho 9 41%
Altamente satisfecho 8 36%
Total 22 100%
FUENTE: Encuesta aplicada 2017 (Anexo 3)
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¢SE SIENTE SATISFECHO CON LAS RELACIONES ENTRE
LADIRECCION Y LOS TRABAJADORES EN TU

INSTITUCION?
Altamente Insatisfecho
Insatisfecho 149%0

Q

Altamente
satisfecho
36%

Figura 20: Satisfaccién con la relacion entre direccion y trabajadores del Programa
Regional de Riego y Drenaje 2017
FUENTE: Tabla 23

Anélisis e interpretacion: Segun la Tabla 23 y Figura 20; un 0% se encuentra
altamente insatisfecho con la relacion que existe entre la direccion y los trabajadores, el
14% de los trabajadores se encuentra insatisfecho, un 9% de los trabajadores se encuentra
indeciso, el 41% de trabajadores se encuentran satisfechos y un 36% se encuentran
altamente satisfecho. Por consiguiente, se ve reflejado en el 77% se siente satisfecho, esto
se da debido a que existe una comunicacion optima. La interrelacion social entre la

direccion y trabajadores es primordial, por lo que en esta institucion existe la relacion de

la direccion y los trabajadores en su gran mayoria.

Tabla 24: Satisfaccion con las oportunidades laborales del Programa Regional de Riego
y Drenaje 2017

¢ Se siente usted satisfecho con la posibilidad de promocionar?

Escala Frecuencia Porcentaje
Altamente Insatisfecho 0 0%
Insatisfecho 4 18%
Indeciso 2 9%
Satisfecho 12 55%
Altamente satisfecho 4 18%
Total 22 100%

FUENTE: Encuesta aplicada 2017 (Anexo 3)
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¢(SE SIENTE USTED SATISFECHO CON LA POSIBILIDAD

DE PROMOCIONAR?
Altamente

Altamente Insatisfecho

satisfecho 0% Insatisfecho
18% 18%

Figura 21: Satisfaccion con las oportunidades laborales del Programa Regional de Riego
y Drenaje 2017
FUENTE: Tabla 24

Andlisis e interpretacion: Segun la Tabla 24 y Figura 21; un 0% se encuentra
altamente insatisfecho, 18% de los trabajadores se encuentra insatisfecho, un 9% de los
trabajadores se encuentra indeciso, el 55% de trabajadores se encuentran satisfechos y el
18% se encuentra altamente satisfechos. Por lo tanto, podemos decir que la institucion
genera nuevos cargos y por ende la satisfaccion total es del 73% de los trabajadores con

la posibilidad de ascender a un cargo, ya que esto ayuda al trabajador a ascender y

superarse y hacer mejor su labor desempefiada.

Tabla 25: Satisfaccion por el modo de gestion de la institucion del Programa Regional
de Riego y Drenaje 2017

¢ Se siente satisfecho con el modo en que tu institucion esta gestionada?

Escala Frecuencia Porcentaje
Altamente Insatisfecho 0 0%
Insatisfecho 0 0%
Indeciso 9 41%
Satisfecho 4 18%
Altamente satisfecho 9 41%
Total 22 100%

FUENTE: Encuesta aplicada 2017 (Anexo 3)
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¢SE SIENTE SATISFECHO CON EL MODO EN QUE TU

INSTITUCION ESTA GESTIONADA?
Altamente Insatisfecho

Insatisfecho :

Altamente
satisfecho
41%

Figura 22: Satisfaccion por el modo de gestion de la institucion del Programa Regional
de Riego y Drenaje 2017
FUENTE: Tabla 25

Anélisis e interpretacion: Segun la Tabla 25 y Figura 22; el 0% de los
trabajadores se encuentran altamente insatisfechos con la manera como esta gestionada
la institucion, un 0% de los trabajadores se encuentra insatisfecho, el 41% de trabajadores
se encuentran indeciso, un 18% se encuentra satisfecho y un 41% se encuentra altamente
satisfecho con el modo en que estd gestionada. Por lo tanto, podemos decir que los
trabajadores estan satisfechos en un 59% con la manera como esta gestionada esta
institucion, esto se debe que existe la rotacién del personal en la institucion. En cuanto a
la gestion de una institucion, ésta abarca todas las acciones (que suelen estar enmarcadas

dentro de reglas y procedimientos) que estan destinadas para lograr objetivos propuestos

en un tiempo determinado.

Tabla 26: Satisfaccion en la atencion que se presta a sugerencias en el Programa Regional
de Riego y Drenaje 2017

¢ Se siente usted satisfecho con la atencion que se presta a las sugerencias que

haces?
Escala Frecuencia Porcentaje
Altamente Insatisfecho 0 0%
Insatisfecho 1 5%
Indeciso 10 45%
Satisfecho 4 18%
Altamente satisfecho 7 32%
Total 22 100%

FUENTE: Encuesta aplicada 2017 (Anexo 3)
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¢SE SIENTE USTED SATISFECHO CON LAATENCION QUE
SE PRESTA A LAS SUGERENCIAS QUE HACES?

Altamente Insatisfecho
Insatisfecho / )
Altamente S o

satisfecho
32%

Indeciso
45%

Figura 23: Satisfaccion en la atencion que se presta a sugerencias en el Programa
Regional de Riego y Drenaje 2017
FUENTE: Tabla 26

Andlisis e interpretacion: Segun la Tabla 26 y Figura 23; 5% de los trabajadores
se encuentran insatisfecho, un 0% se encuentran altamente insatisfecho, el 45% de los
trabajadores se encuentra indeciso ya que perciben que la atencién que le prestan a sus
sugerencias es irrelevante, el 18% de trabajadores se encuentran satisfechos y un 32% se
encuentra altamente satisfecho. Por lo tanto, un 50% se siente satisfecho ya que entiende

que las sugerencias que brinda son tomadas en cuenta por la institucion, y por otro lado

el 50% se siente insatisfecho con las sugerencias que brinda hacia la institucion.

Tabla 27: Satisfaccion con el horario de trabajo del Programa Regional de Riego y
Drenaje 2017

¢ Se siente usted satisfecho con el horario de trabajo?

Escala Frecuencia Porcentaje
Altamente Insatisfecho 3 14%
Insatisfecho 4 18%
Indeciso 2 9%
Satisfecho 6 27%
Altamente satisfecho 7 32%
Total 22 100%

FUENTE: Encuesta aplicada 2017 (Anexo 3)
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¢SE SIENTE USTED SATISFECHO CON EL HORARIO DE
TRABAJO?  Altamente

Insatisfecho
14%

Altamente 2

satisfecho
32%

Insatisfecho
18%

Indeciso
9%

Figura 24: Satisfacciéon con el horario de trabajo del Programa Regional de Riego y
Drenaje 2017
FUENTE: Tabla 27

Andlisis e interpretacion: Continuando con el analisis en la Tabla 27 y Figura
24; un 14% se encuentra altamente insatisfecho, el 18% de los trabajadores se encuentra
insatisfecho con el horario de trabajo, un 9% de los trabajadores se encuentra indeciso, el
27% satisfecho y un 32% se encuentran altamente satisfecho. Por lo tanto, el 59% de los
trabajadores se encuentran satisfechos con el horario de trabajo, por otro lado, el 41% se
siente insatisfecho esto se observa en el grafico y cuadro. Entonces podemos indicar que

una parte importante no estd de acuerdo como se maneja el horario de trabajo en el

Programa Regional de Riego y Drenaje.

Tabla 28: Satisfaccion en el puesto laboral en el Programa Regional de Riego y Drenaje
2017

¢ Se siente usted satisfecho con la variedad de tareas que realizas en tu trabajo?

Escala Frecuencia Porcentaje

Altamente Insatisfecho 1 5%
Insatisfecho 4 18%
Indeciso 5 23%
Satisfecho 6 27%
Altamente satisfecho 6 27%
Total 22 100%
FUENTE: Encuesta aplicada 2017 (Anexo 3)
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¢(SE SIENTE USTED SATISFECHO CON LA VARIEDAD DE

TAREAS QUE REALIZAS EN TU TRrABAJO?
Altamente

Altamente - Insatisfecho

satisfecho 5%

27%

Insatisfecho
18%

—__Indeciso

23%

Figura 25: Satisfaccion en el puesto laboral en el Programa Regional de Riego y Drenaje
2017
FUENTE: Tabla 28

Andlisis e interpretacion: Segun la Tabla 28 y Figura 25; un 5% se encuentra
altamente insatisfecho con la variedad de tareas que realiza en su trabajo, 18% de los
trabajadores se encuentra insatisfecho, un 23% de los trabajadores se encuentra indeciso,
el 27% de trabajadores se encuentran satisfechos y un 27% se encuentran altamente
satisfechos. Por consiguiente, podemos observar que un total de 54% de los trabajadores
estan satisfechos con la variedad de tareas encomendadas. Entonces podemos decir que
los trabajadores tienen la capacidad y tienen sus vocaciones escogidas por lo que poseen
talentos adecuados y habilidades para cumplir con las obligaciones de su trabajo, y
sentirse satisfecho con la variedad de roles realizados en su area, por otro lado, hay
indecision e insatisfaccion como se observa en el grafico.

Tabla 29: Consolidado Variable Satisfaccion Laboral

ENTIDAD SATISFACCION LABORAL TOTAL

SATISFECHO INSATISFECHO

Personal
administrativo del Recuento % total Recuento % total Recuento 9% total

programa regional

de riego y drenaje
puno - periodo 2017 12 57% 10 43% 22 100%

FUENTE: Elaboracion Propia
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4.1.4 OBJETIVO 2: Medicién del Desempefio del Personal Administrativo

Para la Variable de Desempefio:

Tabla 30: Cumplimiento de objetivos del Programa Regional de Riego y Drenaje 2017

¢ Cumple con los objetivos, vision y misién de la Institucion?

Escala Frecuencia Porcentaje
Optimo 1 5%
Bueno 8 36%
Regular 3 14%
Deficiente 8 36%
Insuficiente 2 9%
Total 22 100%

FUENTE: Encuesta aplicada 2017 (Anexo 2)

¢CUMPLE CON LOS OBJETIVOS,'VISION Y MISION DE
LA INSTITUCION?

Insuficiente Optimo
9% 5%

Bueno
36%

14%

Figura 26: Cumplimiento de objetivos del Programa Regional de Riego y Drenaje 2017
FUENTE: Tabla 30

Analisis e interpretacion: Segun la Tabla 30 y Figura 26; el 5% de trabajadores
opinan cumplir siempre con los objetivos, visidn y mision de la institucion de manera
Optima, un 36% afirma cumplir con los objetivos de manera buena es decir casi siempre,
el 14% de los trabajadores afirma cumplir con los objetivos regularmente es decir a veces
si 0 a veces no, el 36% conoce deficientemente y el 9% insuficientemente. Por lo que, los
empleados no cumplen con los objetivos, vision y mision de la institucion en un total de
45% de acuerdo al grafico observado, esto hace que los trabajadores no estén bien

identificados con la institucion.
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Tabla 31: Conocimiento de la estructura organica del Programa Regional de Riego y
Drenaje 2017

¢ Tiene conocimiento de la estructura orgénica de la organizacion?

Escala Frecuencia Porcentaje
Optimo 5 23%
Bueno 13 59%
Regular 4 18%
Deficiente 0 0%
Insuficiente 0 0%
Total 22 100%

FUENTE: Encuesta aplicada 2017 (Anexo 2)

. TIENE CONOCIMIENTO DE LA ESTRUCTURA
ORGANICA DE LA ORGANIZACION?

Insuficiente

Regular 0% )
18% \ Optimo
23%
Bueno
59%
Figura 27: Conocimiento de la estructura organica del Programa Regional de Riego y

Drenaje 2017
FUENTE: Tabla 31

Analisis e interpretacion: Observando los resultados segun la Tabla 31 y Figura
27; un 23% los trabajadores aseguran tener conocimiento de la estructura organica de la
institucién en manera éptima, un 59% de los trabajadores afirman conocer la estructura
organica de la institucién de manera bueno es decir que no en su totalidad, un 18% de los
trabajadores indica que no conocen exactamente la estructura organica de la institucion
quiere decir que muy poco o nada. De tal manera que, podemos afirmar que un total de
82% tienen conocimiento sobre la estructura organica de la institucién, de como se

maneja y como esta organizada la institucion.
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Tabla 32: Conocimiento del Manual de Organizacion de Funciones del Programa

Regional de Riego y Drenaje 2017

¢ Conoce usted el Manual de Organizacion y Funciones?

Escala Frecuencia Porcentaje
Optimo 4 18%
Bueno 11 50%
Regular 4 18%
Deficiente 2 9%
Insuficiente 1 5%
Total 22 100%

FUENTE: Encuesta aplicada 2017 (Anexo 2)

¢CONOCE USTED EL MANUAL DE ORGANIZACION Y

FUNCIONES?

Insuficiente
0
5 An_\

Regular
18%

Optimo
18%

Bueno
50%

Figura 28: Conocimiento del Manual de Organizacion de Funciones del Programa

Regional de Riego y Drenaje 2017
FUENTE: Tabla 32

Analisis e interpretacion: Segun la Tabla 32 y Figura 28; un 18% conoce el MOF

de manera 6ptimo, un 50% de los trabajadores indican que conocen el MOF de manera

buena, un 18% de los trabajadores aseguran conocer poco acerca del MOF, regularmente

saben en exactitud del manual de organizacion y funciones. En consecuencia, podemos

indicar que el 68% tiene conocimiento acerca del MOF ya que es importante conocer de

cerca para tener un buen manejo en la institucion, esto quiere decir que una cantidad

importante no conocen lo suficientemente el MOF.

103

repositorio.unap.edu.pe
No olvide citar adecuadamente esta tesis
. ____________________________________________________|]



g UNIVERSIDAD

4 h NACIONAL DEL ALTIPLANO
, = J Repositorio Institucional

Tabla 33: Conocimiento del Reglamento de Organizacion y Funciones del Programa
Regional de Riego y Drenaje 2017

¢ Conoce usted el Reglamento de Organizacion y Funciones?

Escala Frecuencia Porcentaje
Optimo 4 18%
Bueno 12 55%
Regular 3 14%
Deficiente 1 4%
Insuficiente 2 9%
Total 22 100%

FUENTE: Encuesta aplicada 2017 (Anexo 2)

¢CONOCE USTED EL REGLAMENTO DE ORGANIZACION
Y FUNCIONES?
Insuficiente .
9% / Optimo
18%

Regular
14%

Bueno
55%

Figura 29: Conocimiento del Reglamento de Organizacion y Funciones del Programa
Regional de Riego y Drenaje 2017
FUENTE: Tabla 33

Analisis e interpretacion: Segun la Tabla 33 y Figura 29; un 18% tiene
conocimiento en su totalidad del ROF de manera Optima, el 55% de los trabajadores
aseguran conocer el ROF de manera buena, el 14% de trabajadores indican conocer de
manera regular el ROF. Por consiguiente, los trabajadores de esta institucion tienen

conocimientos del ROF un total de 73%, ya que es importante que tengan conocimiento,

porgue es ahi donde indica la normativa de las funciones generales y especificas.
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Tabla 34: Conocimiento del Texto Unico de Procesos Administrativos del Programa
Regional de Riego y Drenaje 2017

¢ Conoce usted el Texto Unico de Procesos Administrativos?

Escala Frecuencia Porcentaje
Optimo 3 13%
Bueno 9 41%
Regular 7 32%
Deficiente 3 14%
Insuficiente 0 0%
Total 22 100%

FUENTE: Encuesta aplicada 2017 (Anexo 2)

¢CONOCE USTED EL TEXTO UNICO DE PROCESOS
ADMINISTRATIVOS?

Insuficiente

0%
\C)ptimo

13%

Regular
32%
Bueno
41%

Figura 30: Conocimiento del Texto Unico de Procesos Administrativos del Programa
Regional de Riego y Drenaje 2017
FUENTE: Tabla 34

Analisis e interpretacion: Segun la Tabla 34 y Figura 30; un 13% tienen
conocimiento del TUPA de manera éptima, 41% de los trabajadores conocen el TUPA
de manera buena, un 32% tienen conocimiento del TUPA de manera regular y un 14%
conocen deficientemente. Por consiguiente, el 54% de los trabajadores tiene

conocimiento acerca del TUPA documento que es imprescindible donde se indica la

gestion de los documentos administrativos para satisfacer o ejercer derechos.
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Tabla 35: Rendimiento eficaz en el trabajo del Programa Regional de Riego y Drenaje

2017
¢Es eficaz al momento de realizar su trabajo?
Escala Frecuencia Porcentaje

Optimo 1 5%
Bueno 9 41%
Regular 2 9%
Deficiente 10 45%
Insuficiente 0 0%
Total 22 100%

FUENTE: Encuesta aplicada 2017 (Anexo 2)

¢ES EFICAZ AL MOMENTO DE REALIZOAI§_ SU TRABAJO?
ptimo

Insuficiente / 50
0%

Bueno
41%
Regular/
9%
Figura 31: Rendimiento eficaz en el trabajo del Programa Regional de Riego y Drenaje

2017
FUENTE: Tabla 35

Analisis e interpretacion: Segun la Tabla 35 y Figura 31; un 5% de los
trabajadores aseguran trabajar eficazmente para el logro de objetivos, de manera éptima,
41% de los trabajadores realizan su trabajo de manera correcta y son eficaces obteniendo
buenos resultados de manera buena, un 9% de los trabajadores trabajan de manera regular
y un 45% son deficientes al momento de realizar su trabajo. Por lo tanto, un total de 45%
de personal no es eficaz en su area de trabajo. Podemos decir que cuando no se realiza el
logro de los objetivos mediante los recursos disponibles no se logra la eficacia.
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Tabla 36: Rendimiento eficiente en el trabajo del Programa Regional de Riego y Drenaje

2017
¢Es eficiente al momento de realizar su trabajo?
Escala Frecuencia Porcentaje

Optimo 2 9%
Bueno 8 36%
Regular 1 5%
Deficiente 11 50%
Insuficiente 0 0%
Total 22 100%

FUENTE: Encuesta aplicada 2017 (Anexo 2)

¢ES EFICIENTE AL MOMENTO DE REALIZAR SU

TRABAJO?
Insuficiente Optimo
0% 9%

Bueno
36%
Regular
5%
Figura 32: Rendimiento eficiente en el trabajo del Programa Regional de Riego y Drenaje

2017
FUENTE: Tabla 36

Analisis e interpretacion: Se observa en la Tabla 36 y Figura 32; un 9% asegura
trabajar eficientemente con entusiasmo en la ejecucién de su trabajo de manera dptima,
36% de los trabajadores realizan correctamente el trabajo de manera buena, un 5% de los
trabajadores cumplen con los objetivos regularmente y un 50% cumple deficientemente.
Por lo tanto, el trabajador no se preocupa por realizar su trabajo correctamente, no transita
hacia a la eficiencia, entonces un 50% de trabajadores no realizan su trabajo con eficiencia

en la institucion, es por eso que no se cumple con los objetivos.
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Tabla 37: Aplicacion de estrategias en el Programa Regional de Riego y Drenaje 2017

¢Aplica estrategias para el logro de objetivos?

Escala Frecuencia Porcentaje
Optimo 3 14%
Bueno 7 32%
Regular 2 9%
Deficiente 9 41%
Insuficiente 1 4%
Total 22 100%

FUENTE: Encuesta aplicada 2017 (Anexo 2)

¢(APLICA ESTRATEGIAS PARA EL LOGRO DE
OBJETIVOS?

Insuficiente Optimo
4%__

14%

Bueno
32%

Regular/

9%
Figura 33: Aplicacion de estrategias en el Programa Regional de Riego y Drenaje 2017
FUENTE: Tabla 37

Analisis e interpretacion: Segun la Tabla 37 y Figura 33; el 14% de los
trabajadores administrativos aplican estrategias para el logro de objetivos de manera
Optima, un 32% de los trabajadores administrativos aseguran aplicar estrategias para el
logro de objetivos de manera buena, un 9% aplica regularmente y un 41% deficientemente
y un 4% insuficientemente. Por consiguiente, entonces podemos indicar que un 45% no

aplica estrategias para el logro de objetivos de la institucion.
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Tabla 38: Consolidado Variable Desempefio del Personal

ENTIDAD DESEMPENO DEL PERSONAL TOTAL

OPTIMO REGULAR DEFICIENTE

Personal

administrativo del Recuento % total Recuento % total Recuento % total Recuento % total
programa

regional de riego

y drenaje puno - 13 57% 3 15% 6 28% 22 100%
periodo 2017

FUENTE: Elaboracion Propia

4.1.5 OBJETIVO 3: Proponer lineamientos para mejorar el clima laboral para el
buen desempefio del personal administrativo del Programa Regional de Riego y
Drenaje - Puno.

De acuerdo al anélisis efectuado de las variables clima laboral y desempefio del
personal administrativo del Programa Regional de Riego y Drenaje se puede verificar que
el clima laboral influye de manera significativa en el desempefio del personal
administrativo, estos factores se presentan en cada una de las dimensiones del clima
laboral como son: la responsabilidad, estructura, recompensas, cooperacion,
comunicacion y desarrollo de esta institucion, razones por la cual, las acciones que se
pueden proponer para poder aplicar el conjunto de medidas que contribuyan a
contrarrestar las falencias y por ende a mejorar el clima laboral y el desempefio del
personal administrativo del Programa Regional de Riego y Drenaje, deben contar con el
apoyo de los ejecutivos y autoridades del gobierno regional, jefes de area y la oficina de
recursos humanos de esta institucion, quienes deben tomar la decision de implementar en
cada una de estas dimensiones que son muy importantes plasmarlas en la institucion, las

medidas que a continuacion se proponen son:

4.2.3.1. Responsabilidad

La responsabilidad, es la independencia de los trabajadores administrativos de la

entidad. En definitiva, trata el grado de libertad que puede tener el trabajador en la toma
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de decisiones de la institucion y en la buscar la manera de absolver los problemas que

pudiera haber y que cada uno busque su propio patrén para colaborar con la institucion.

Segun Naranjo: “solo aquellos individuos que son reconocidos en su autonomia,
pueden comprometerse auténticamente con los programas corporativos centrado en
valores, y esto implica que los directivos empresariales deben disefiar y generar un

contexto organizacional que promueva dicha autonomia”.
Ante ello, se propone tomar en cuenta lo siguiente:

e Se propone a los altos funcionarios que brinden una mayor seguridad a los
trabajadores administrativos para que haya una mayor responsabilidad debido
a que ellos consideran que es importante que les otorguen su apoyo, porque
ello contribuird a que se desempefien de la mejor manera en sus labores,
asimismo tengan una mayor autonomia para tomar sus decisiones

correctamente previa reunion con el area correspondiente.

e Se propone otorgarle una mayor certidumbre en su campo de trabajo,
responsabilidad para que el trabajador pueda desarrollarse y asi poder

solucionar los conflictos, manejo de carencias laborales en su trabajo.

e Se propone que en el momento que se realiza evaluaciones y supervisiones de
trabajo estas se deben dar por igual forma a todos sus miembros y no solo para
sancionarlos, si no para corregirlos a realizar un mejor desempefio de su trabajo

y de esa forma lograr un buen clima laboral.
4.2.3.2. Estructura
Es donde se establece los objetivos, parametros y los métodos de trabajo y en el

que el superior los da a conocer plenamente a su equipo de trabajadores, su finalidad es:
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“establecer en sistema de cargos y sus papeles que han de desarrollar sus miembros de
una entidad para trabajar juntos de forma éptima y que alcancen las metas fijadas en la
planificacion; tiene que haber en clara definicion de los deberes, derechos y actividades
de cada personal de la institucion, asi también jerarquizar el area de autoridad de cada

persona, se debe saber como monitorear la informacion y ser facilitada”
Ante ello, se propone tomar en cuenta lo siguiente:

e Se propone en los casos necesarios al momento de aplicar las normas, se coordine
a una reunion con todos los trabajadores y se discuta en conjunto la aprobacion de
dicha norma para que asi no haya discrepancia entre los trabajadores y las cumplan

no por obligacién, si no como iniciativa propia de cada administrativo.

e Comunicar periddicamente al personal las actividades y proyectos emprendidos
mediante los jefes de cada area con el fin de lograr mayor desempefio y en

beneficio de la institucion y su personal administrativo.

e Se propone que se planifique periodicamente para la forma como se va llevar

acabo el cumplimiento de las actividades o tareas de cada area de la institucion.

e Se propone tener en cuenta la entrega detallada de las normas de la institucion a
la totalidad de trabajadores para que estos la conozcan con mayor profundidad

para que cumplan a cabalidad las tareas encomendadas.
4.2.3.3. Recompensas

Es la perfeccion de los miembros sobre la adecuacion de recompensas recibido
por el trabajador bien dicho. Es la medida en que la organizacion utiliza mas el premio
que el castigo, segiin Teran “las recompensas organizacionales, tales como pagos,

promociones y otros beneficios, son poderosos incentivos para mejorar la satisfaccion del
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empleado y su desemperio laboral. Por ello, los expertos en desarrollo organizacional les

dan mayor énfasis a dichos sistemas”.

Generalmente, los sistemas de recompensas mejorar cuatro aspectos de la eficacia

organizacional:

Motivar al personal a unirse a la organizacion.

e Influyen sobre los trabajadores para que acudan a su trabajo.

e Los motivan para actuar de manera eficaz.

e Refuerzan la estructura de la de la organizacién para especificar la posicion

de sus diferentes miembros.
Para ello, se propone tomar en cuenta lo, siguiente:

e Identificar y evaluar el coste de nuevos beneficios al personal para que estos

se desemperfien de la mejor forma en su area de trabajo.

e Implementar un plan de servicios y beneficios al personal.

e Se propone hacer los reconocimientos y/o felicitaciones a los trabajadores
durante actividades de la institucion esta ya pueden ser oficiales o
extraoficiales y asi de esta forma los trabajadores demuestren un mejor
desempefio y por concluyente sepan que su trabajo es valorado en su
institucion y a sea de forma trimestral o semestral, utilizando estrategias que
ayuden a fortalecer a los trabajadores administrativos. Los premios en este
caso seran de caracter simbolico, tales como diplomas, medallas trabajador

del mes.
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e Se propone otorgar a los trabajadores algun tipo de retribucién econémica o
motivacional, la institucién vera cual es lo mas apropiado y asi lograr que los
trabajadores sientan el estimulo que la institucion les brindara si hay una

mejora en desempefiar sus labores.
4.2.3.4. Cooperacion

La cooperacién es un tipo de ayuda que una persona puede otorgarle a otra ya sea
psicologia, fisica, econdmica, etc. Hay situaciones en las que una persona necesita de
otra, en una institucion la ayuda tiene que existir entre los funcionarios y los subordinados

para que cooperen entre si; tiene énfasis en el apoyo mutuo, desde arriba y desde abajo.
Ante ello, se propone tomar en cuenta lo siguiente:

e Se propone al Director Ejecutivo y los jefes de cada area que practiquen mas la
cooperacion dentro de la institucion, que los trabajadores sientan que son una
parte importante de la institucion esto contribuird a un aumento de la autoestima

y asi también a una mejora en el desempefio de cada trabajador.

e Se propone que la institucion desde los funcionarios se involucre con mayor

frecuencia con los trabajadores para mejorar juntos las condiciones de trabajo.

e Se propone que la cooperacion sea considerada como un valor institucional para
que se trabaje mas entusiasmo, trabajo en equipo ya que es vital para el buen

desempefio de funciones.
4.2.3.5. Comunicacion y desarrollo

En este aspecto se buscan las potencialidades de desarrollo y empleo de su
territorio, ademas da énfasis en la importancia que tiene la calidad de las relaciones
interpersonales proyectadas en un ambiente de colaboracion amistoso, conformacion de
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grupos de trabajo la cual permita condiciones de trabajo para alcanzar objetivos; incluye

factores como la tolerancia, el manejo de conflictos.
Ante ello, se propone tomar en cuenta lo siguiente:

e Promover espacios de comunicacion interactiva, abierta y de respeto mutuo,
donde prime la libertad de opinar sobre aspectos de la gestion institucional y

problemas de cada area de trabajo.

e Se propone seleccionar al personal idéneo para realizar las tareas de cada area
segun a las necesidades que estan pueden tener tomando en cuenta sus

conocimientos y habilidades de cada uno de los trabajadores.

e Implementar acciones para ratificar la informacion oficial como fuente adecuada
para la opinion y toma de decisiones, buscando reducir el rumor como fuente

alternativa.

e Elaborar programas como evaluacion del desempefio y posteriormente ponerlas

en préactica (autoevaluacion).

Finalmente se recomienda a los directivos que tomen medidas en cuanto a mejorar

el clima laboral, por otro lado, se propone:

e Hacer un diagnostico de las necesidades de capacitacion que el personal tenga
para los cuales sera necesario un estudio especifico del tema, para asi disminuir

algunas necesidades, falencias o carencias dentro del trabajo de cada uno de ellos.

e Realizar mediciones de clima laboral y desempefio laboral en el futuro, de forma
periddica con el objetivo de tener un ambiente célido y en consecuencia un

eficiente y eficaz desempefio del personal administrativo de PRORRIDRE.
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4.1.6 CONTRASTACION DE HIPOTESIS

4.1.6.1 Contrastacién de la Hipotesis Especifica N° 01

El clima laboral incide en el desempefio de funciones del personal administrativo

del Programa Regional de Riego y Drenaje Puno, periodo 2017.

Segun los resultados obtenidos en los cuadros analizados anteriormente; el clima
laboral de los trabajadores del Programa Regional de Riego y Drenaje Puno al analizar y
describir los factores del clima laboral de los trabajadores a través del cuestionario
aplicado se percibié de manera positiva en los factores que fueron propuestos como: la
responsabilidad, estructura, recompensas, cooperacion, comunicacion y desarrollo,
conocimiento del trabajo, cooperacion, produccion, calidad de servicio y creatividad las
cuales conllevan a un buen desempefio laboral del personal. Por lo que se valida la

presente hipdtesis.

4.1.6.2 Contrastacion de la Hipotesis Especifica N° 02

La satisfaccion laboral influye en el desempefio del personal administrativo del

Programa Regional de Riego y Drenaje Puno, periodo 2017.

De acuerdo a los indicadores que se ha tomado en cuenta para el analisis de la
satisfaccion del personal y luego para el progreso de recoleccién de datos, dan como
resultado que los trabajadores se encuentran satisfechos con las condiciones del trabajo,
el trato de los superiores inmediatos, la responsabilidad que han asignado, la estabilidad
laboral, la posibilidad de utilizar sus capacidades, la atencion que le prestan a las
sugerencias que hacen, con el horario de trabajo y satisfechos con la variedad de tareas
que realizan en su trabajo; pero también existe la insatisfaccion con los reconocimientos
que obtienen, la relacion entre la direccion y los trabajadores, la posibilidad de
proporcionar o ascender a otros cargos y la manera como esta gestionada la institucion.
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Después de los analisis podemos decir que los factores mencionados anteriormente si son
factores necesarios que determinan la satisfaccion laboral. Por lo tanto, se valida la

presente hipotesis.

4.2 DISCUSION
De acuerdo al desarrollo y contrastando este trabajo de investigacion con nuestros
antecedentes, los resultados obtenidos nos llevan abordar los siguientes temas de

discusion:

Apaza T. (2017), concluye que en el analisis general el clima organizacional de la
empresa de Generacion Eléctrica San Gaban S.A es determinante en el desempefio laboral
del personal de la empresa por lo demostrado en el analisis de los cuadros y gréaficos
correspondientes observados anteriormente. A comparacion de este trabajo el  de
investigacion el clima laboral también es determinante e importante en el desempefio del
personal administrativo del Programa Regional de Riego y Drenaje ya que un porcentaje
importante de los trabajadores no esta conforme con el clima laboral y por lo tanto no hay
un buen desempefio como se espera esto repercute en el logro de objetivos de la entidad,
asi como lo podemos observar en latabla 7 (pag. 86) y tabla 14 (pag. 92), segun el analisis

realizado en los cuadros y graficos del trabajo de investigacion.

Pavio A. (2013), concluye gue el Clima Laboral de la Universidad Nacional del
Altiplano Puno, incide directamente en el desempefio del personal administrativo por lo
demostrado en el analisis de los cuadros y graficos correspondientes del 01 al 37,

observados anteriormente.

Ademas, concluye que el clima laboral es percibido, directa o indirecta, por el

personal administrativo de la Universidad Nacional del Altiplano Puno provocando
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repercusiones de distinto tipo en el desempefio del personal seguin el grado de satisfaccion

con la tarea desemperiada.

En el presente trabajo de investigacion se concluye que el clima laboral influye
directamente e indirectamente en el desempefio del personal administrativo asi se muestra

en el anélisis de cuadros y graficos, observados anteriormente.

Segun el trabajo de investigacion se observa que los trabajadores administrativos
perciben directa e indirectamente el clima laboral para un buen desempefio del personal
administrativo debe existir una mayor cooperacion, comunicacion y responsabilidad esto
se puede ver en las figuras 1 a 5 (pag. 77 a la pag. 84), para asi mejorar el desempefio
laboral mediante el cumplimiento de trabajo, trabajo en equipo y cumplir con las tareas
encomendadas de esta manera podemos observar que el clima laboral trae repercusiones

tanto positivas como negativas en el desempefio del personal.

Lopez C. (2017), concluye que en la cooperativa Cabanillas Mafiazo es
sumamente urgente desarrollar y aplicar lineamientos que mejoren el clima
organizacional y desempefio laboral con sus respectivos factores para poder tener como
resultado la satisfaccion en los trabajadores y en los clientes. Ademas de una evaluacion
periddica del clima organizacional para poder determinar en qué grado se encuentra,
desempefio laboral y satisfaccion, porque en el trabajo de investigacion se determino que
los factores de clima organizacional y desempefio laboral inciden directamente en la

satisfaccion del trabajador y cliente.

En comparacién con este trabajo de investigacion se propone lineamientos para
mejorar el clima laboral para obtener como consecuencia un buen desempefio del personal
administrativo cada uno con sus respectivos factores asi como la cooperacion, estructura,

responsabilidad, comunicacion y desarrollo como se expresa en la pagina 115 a la pagina
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120, ya que estos nos permitiran mejorar de forma determinante en el desempefio laboral,
porgue en el presente trabajo se determiné que el clima laboral y desempefio del personal
incide en la satisfaccion y desempefio de funciones de los trabajadores administrativos no

como se espera en un 100%.

Pacheco C. (2017), concluye que los resultados obtenidos en la encuesta realizada
a los trabajadores del Banco de Crédito del Peri Agencia Puno, se demostro los factores
encontrados que generan la insatisfaccion laboral es la comunicacion, tal como indican
los cuadros 07 y 08 donde se aprecia que no existe una comunicacion efectiva entre
trabajadores y jefes, del mismo modo la actitud del jefe inmediato para con el trabajador

es indiferente al asignarles tareas que no les corresponde.

En el presente trabajo de investigacion segin la encuesta realizada a los
trabajadores administrativos del Programa Regional de Riego y Drenaje Puno, se
concluye que no existe una comunicacion como se espera entre el jefe inmediato y el
subordinado tal como se muestra en las tablas 19 y 20 en la asignacion de sus
responsabilidades y el trato que le brinda el jefe inmediato no es el adecuado, ademas no
hay la motivacion, trabajo en equipo y tecnologia necesario por parte de la direccion hacia
los trabajadores tal como se muestra en la tabla 23 y tabla 15. Por lo tanto, el personal
administrativo tiene una insatisfaccion e indecision laboral considerable en la entidad,
para lo cual es imprescindible elaborar planes de trabajo, plan estratégico que ayude a que
fomentar el trato 6ptimo del jefe inmediato a sus subordinados, asi como en la asignacién
de sus responsabilidades para el logro de objetivos en comun haciendo uso de del aspecto

motivacional y trabajo en equipo.

Molleapaza M. (2017), concluye que el clima laboral es percibido directa o

indirectamente, por el personal del hotel Sillustani de la ciudad de Puno provocando
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repercusiones de distinto tipo en el desempefio del personal segtn el grado de satisfaccion

con la tarea desempefiada.

Para disminuir la carencia de programas y lineamientos se hizo una propuesta
(tener mayor confianza con los trabajadores, entrega detallada de normas hacia los
trabajadores, dar a los trabajadores algun tipo de retribucion) para que se pueda mejorar
el clima laboral y cultura organizacional en la gestién empresarial del hotel Sillustani de

la ciudad de Puno.

En comparacion con nuestro trabajo de investigacion se concluyd que el clima
laboral es percibido de una manera directa e indirecta de acuerdo a los cuadros y graficos
mostrados anteriormente, en el personal del Programa Regional de Riego y Drenaje
podemos indicar que trae consecuencias de distinta forma en el desempefio del personal
de cada area u oficina en cada trabajador, como podemos observar en la tabla 15 respecto
al ambiente laboral y con los comparieros de trabajo también observado en la tabla 17.
Para lo cual proponemos lineamientos como, por ejemplo que la direccion y los directores
ejecutivos tengan mayor seguridad al momento de cumplir con sus responsabilidades de
cada area u oficina, que haya una planificacion oportuna, para que de esta manera no se
haga el desarrollo de actividades y ejecucion de proyectos de manera improvisada tal
como se muestra en el presente trabajo de investigacion (pag. 115 a pag. 120), pero antes
hacer un diagnostico para una mejorar el clima laboral por consecuente habra un mejor
desempefio laboral si se mejora el aspecto motivacional, trabajo en equipo y la tecnologia
y comunicacién, lo cual nos lleva cumplir con los objetivos trazados por el Programa

Regional de Riego y Drenaje Puno.
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V. CONCLUSIONES

En el trabajo de investigacion el clima laboral y el desempefio del personal
administrativo del Programa Regional de Riego y Drenaje Puno, luego del haber
analizado los resultados antes mencionados, se lleg6 a las siguientes conclusiones que

daremos a conocer a continuacion.

PRIMERA: Después de analizar las Tablas y Figuras, se concluye que el clima
laboral es percibido de forma positiva por el 55% del personal administrativo que labora
en la institucion y de forma negativa un 45% entonces el clima laboral influyo en el
desempefio de funciones del personal administrativo del Programa Regional de Riego y
Drenaje Puno, obteniendo el resultado: 6ptimo de 56%, regular 11% y de forma deficiente

el 33%.

Por lo tanto, se llegd a la conclusion de que el Programa Regional de Riego y
Drenaje tiene problemas y carencias con respecto al clima laboral se dieron
principalmente por trabajar de manera adecuada es decir se observo que se trabaja de
forma desorganizada, sin planificar, no hacer reconocimientos y no dar premios de forma
justa, no dar facilidades en el trabajo, no reconocer el buen desempefio del trabajo
realizado por los trabajadores, no hay proporcionalidad en el trabajo efectuado, las
remuneraciones percibidas no son acordes al trabajo y el tiempo que se trabaja en dicha
institucién, no hay cooperacion continua entre los trabajadores, los directivos contribuyen
relativamente no como se espera para el progreso del trabajo, no hay una comunicacion
y desarrollo respecto a los beneficios de los trabajadores, y finalmente que el aspecto
motivacional no es el adecuado y por lo que no hay un trabajo en equipo como deberia

existir. De esta manera influyo que el desempefio de las funciones del personal no se lleve
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de manera 6ptima en un 100% como se esperaba, sino como se muestran en el trabajo de

investigacion en la Tabla 7 y Tabla 14.

SEGUNDA: la satisfaccion laboral del personal administrativo del Programa
Regional de Riego y Drenaje Puno de acuerdo con andlisis efectuado en las Tablas y
Figuras se concluye que relativamente se encuentran satisfechos pero una cantidad
considerable de trabajadores no se sienten satisfechos respecto a las condiciones de
trabajo asi como la temperatura, tecnologia y ruido, también hay insatisfaccion
considerable con el reconocimiento del trabajo bien hecho, hay insatisfaccion laboral con
el superior inmediato, insatisfaccion con la responsabilidad asignada pero no en su
totalidad por otra parte hay insatisfaccion considerable por la gestion de la institucion,
hay indecision de los trabajadores respecto a las sugerencias mencionadas hacia la
institucion y finalmente los trabajadores no en su totalidad estdn conformes con el horario
de trabajo ya que habitualmente no se cumple con el horario normal, porque se extiende
en la mayoria de veces . Satisfecho con 57% e insatisfecho con 43%; lo cual influyo en
el desempefio del personal administrativo de manera optima en 57%, regular en 15% y

de manera deficiente 28% tal como se observa en la Tabla 29 y Tabla 38.

TERCERA: Respecto al analisis general se concluye que el clima laboral del
Programa Regional de Riego y Drenaje Puno, incide directamente en el desempefio del
personal administrativo como se ha mostrado en las Tablas del 2 al 38 y Figuras del 1 al

33, observados anteriormente.

Entonces se concluye que el clima laboral es muy importante e indispensable en
el desempefio laboral y desempefio de funciones del Programa Regional de Riego y

Drenaje para el cumplimiento de objetivos de dicha institucion.
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Asi mismo, se detalla que el clima laboral es percibido, directa o indirectamente
por el personal administrativo de Programa Regional de Riego y Drenaje provocando
repercusiones en el trabajo en equipo, trabajo personal y falta de cumplimiento de los

objetivos trazados por la entidad mencionada.

Para disminuir las falencias, carencia de cursos, pasantias, capacitaciones Inter
instituciones y lineamientos se hizo una propuesta para que se pueda mejorar el clima
laboral y desempefio del personal administrativo del Programa Regional de Riego y
Drenaje en busca de una mejora continua y brindar un servicio de calidad a la ciudadania
en este caso a las provincias, distritos, centros poblados y toda la regién de Puno con los

proyectos de irrigacion.
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VI. RECOMENDACIONES

Al término del presente trabajo de investigacion y luego de haber formulado las

conclusiones respectivas, nos permitimos dar a conocer las recomendaciones siguientes:

PRIMERA: Para mejorar los resultados en el desempefio de funciones del
personal administrativo del Programa Regional de Riego y Drenaje - Puno se sugieren al
Director Ejecutivo, Gobernador Regional de Puno, jefes de cada oficina y demas
administrativos de la institucion tengan mayor comunicacion entre trabajadores ya que
esto conllevara a que se desempefien mejor en sus areas de trabajo de cada uno de ellos,
también trabajar de manera organizada y planificada, hacer reconocimientos y dar
premios como estimulos estos pueden ser econémicamente o con una certificacién por
parte de la institucion, practicar la cooperacion entre los trabajadores de la institucién
para mejorar las metas y objetivos trazados con la participacion de los directores
ejecutivos y jefes de cada oficina finalmente que haya mayor proporcionalidad en el
aspecto de remuneraciones y el trabajo asignado por lo que deberia haber un trabajo de
igualdad de oportunidades, eficacia y eficiencia, legalidad, trasparencia que son

principios que estan estipulados en el articulo 111 de la ley de servicio civil 30057.

SEGUNDA: Se sugiere al Director Ejecutivo del Programa Regional de Riego y
Drenaje mejorar las condiciones fisicas del centro de trabajo con la temperatura, la luz,
ruido, tecnologia, dar flexibilidad para optar por un método de trabajo de acuerdo a las
necesidades de cada trabajador, acercarse mas al trabajador mediante la comunicacién
haciendo reuniones constante de 2 veces por mes para que asi haya mayor interrelacion
de parte de los directivos con sus subordinados y de esta manera poder concretar una
comunicacion y hacer un trabajo en equipo, asignar responsabilidades segun corresponda

el area de trabajo y finalmente respetar el horario de trabajo estipulado en la institucién
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publica para que los trabajadores administrativos estén satisfechos y cumplir con sus

responsabilidades en el tiempo establecido y dentro del horario de trabajo.

TERCERA: Finalizando con la investigacion respecto a los lineamientos que se
propuso se recomienda aplicarlos para resolver las carencias y falencias que se pudo
evidenciar durante el proceso de investigacion para mejorar el ambiente laboral en el
Programa Regional de Riego y Drenaje Puno, también se considera evaluar
constantemente al personal y programar capacitaciones semestrales o anuales para un
mejor desempefio asi como se menciona en la ley 30057 en el Capitulo Il donde tiene
como finalidad del proceso de capacitacion es buscar la mejora del desempefio de los
servidores civiles para brindar servicios de calidad. Para beneficiar a los ciudadanos de

las provincias, distritos y centro poblados de toda la region de Puno.
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ANEXOS

ANEXO 1: Cuestionario del Clima Laboral.

INSTRUCCIONES:

El propdsito de este cuestionario es conocer sus opiniones del Programa Regional de
Riego y Drenaje — Puno e ideas sobre aspectos importantes del trabajo, basadas en su
propia experiencia no hay respuestas correctas o incorrectas.

Sefor(a) sus respuestas son de caracter anonimo y confidencial. Lea cada enunciado y
responda marcando con una (X) aquella casilla que refleje su opinién personal para la
investigacion del trabajo.

Género Masculino () Femenino ()
Recuerde contestar todos los ITEMS

Usted tendrad una pregunta acerca de su institucién en la que trabaja, para cada una de
ellas tendra 5 alternativas.

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo
De acuerdo

Totalmente de acuerdo

Totalmente de

Ni de acuerdo ni
acuerdo

Totalmente en
En desacuerdo
en desacuerdo

desacuerdo
De acuerdo

RESPONSABILIDAD

1 | En mi area de trabajo puedo expresar mi punto de vista, aun
cuando contradiga a los demas miembros.

2 | En esta institucién los trabajadores disponen de iniciativas
con sus responsabilidades, a obedecer siempre instrucciones
3 | Goza de autonomia en su institucion.

ESTRUCTURA
4 | Las normas y reglas de mi institucion son claras y facilitan
mi trabajo.

5 | A veces trabajamos en forma desorganizada y sin planificar

6 | Las tareas de desempefio corresponden a mi funcion
RECOMPENSAS

7 | En mi institucion reconocen habitualmente la buena labor

realizada

8 | En esta institucion entre mis compafieros y yo no hay
proporcionalidad entre el trabajo efectuado y la remuneracion
percibida

9 | Los premios y reconocimientos son distribuidos en forma
equitativa y justa

COOPERACION
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10

La direccidn de esta institucion se preocupa por las personas,
de como se sienten y sus problemas.

11

Nuestros directivos contribuyen a crear condiciones
adecuadas para el progreso de mi institucion.

12

Puedo contar con mis compaferos de trabajo cuando los
necesito

COMUNICACION Y DESARROLLO

13

Considero que los beneficios que me ofrecen en mi trabajo
son los adecuados.

14

Existe una buena comunicacion entre mis comparieros de
trabajo.

15

En esta institucion se trabaja en equipo, es decir los
trabajadores y los jefes se apoyan unos a otros para cumplir
los objetivos.

Muchas gracias por su colaboracion.
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ANEXO 2: Cuestionario de Desempefio del Personal y Desempefio de Funciones.

INSTRUCCIONES:

El propoésito de este cuestionario es conocer sus opiniones del Programa Regional de
Riego y Drenaje — Puno e ideas sobre aspectos importantes del trabajo, basadas en su
propia experiencia no hay respuestas correctas o incorrectas.

Sefor(a) sus respuestas son de caracter andnimo y confidencial. Lea cada enunciado y
responda marcando con una (X) aquella casilla que refleje su opinién personal para la
investigacion del trabajo.

Género Masculino () Femenino ()
Recuerde contestar todos los ITEMS

Usted tendrad una pregunta acerca de su institucion en la que trabaja, para cada una de
ellas tendra 5 alternativas.

Optimo e
Bueno S RN
Reg_u!ar £ 8 c_jcs I% S
Deficiente = > | & 2
Insuficiente O|lm|xx || £

CUMPLIMIENTO DE OBJETIVOS
1 | Cumple con los objetivos de la institucion I T 1]

COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL
2 | Tiene conocimiento de la estructura organica de la

institucion

3 | Conoce usted el MOF (Manual de Organizacion y
Funciones)

4 | Conoce usted el ROF (Reglamento de Organizacién vy
funciones)

5 | Conoce usted el TUPA (Texto Unico de Procesos
Administrativos)

RENDIMIENTO
Es eficaz al momento de realizar su trabajo
7 | Es eficiente al momento de realizar su trabajo

»

APLICACION DE ESTRATEGIAS

8 | Aplica estrategias para lograr los objetivos LT
DESEMPENO DE SUS FUNCIONES
CONOCIMIENTO DEL TRABAJO
9 | Reciben capacitaciones sobre su area de trabajo LT
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COOPERACION
10 | Desemperio en el trabajo en equipo | | | | |

PRODUCCION
11 | Cumple con el trabajo en el tiempo necesario ]

CALIDAD DE SERVICIO
12 | Entrega puntualmente el trabajo encargado
13 | Es ordenado en la presentacion de su trabajo

CREATIVIDAD
14 | Aporta ideas creativas 1]
Muchas gracias por su colaboracion.
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ANEXO 3: Cuestionario de Satisfaccion Laboral.
INSTRUCCIONES:

El propésito de este cuestionario es conocer sus opiniones del Programa Regional de
Riego y Drenaje — Puno e ideas sobre aspectos importantes del trabajo, basadas en su
propia experiencia no hay respuestas correctas o incorrectas.

Sefor(a) sus respuestas son de caracter anonimo y confidencial. Lea cada enunciado y
responda marcando con una (X) aquella casilla que refleje su opinién personal para la
investigacion del trabajo.

Género Masculino () Femenino ()
Recuerde contestar todos los ITEMS

Usted tendrad una pregunta acerca de su institucién en la que trabaja, para cada una de
ellas tendra 5 alternativas.

N° ITEMS

Altamente
Insatisfecho
Insatisfecho
Indeciso
Satisfecho
Altamente
Satisfecho

[ER

Condiciones fisicas del trabajo (temperatura, luz, ruido,
tecnologia, etc.)
Libertad para elegir tu propio método de trabajo
Tus comparieros de trabajo
Reconocimiento que obtienes por el trabajo bien hecho
Tu superior inmediato
Responsabilidad que te ha asighado
Tu especialidad laboral
La posibilidad de utilizar tus capacidades
Relaciones entre direccion y trabajadores en tu
institucion
10 | Tus posibilidades de promocionar
11 | El modo en que tu institucion esta gestionada
12 | Laatencidn gue se presta a las sugerencias que haces
13 | Tu horario de trabajo
14 | Lavariedad de tareas que realizas en tu trabajo
Muchas gracias por su colaboracion.

OO (N |O1 B W|IN
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