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RESUMEN

Objetivo: Conocer la relacion entre el comportamiento organizacional y el desempefio
laboral de los trabajadores en la Municipalidad Distrital de Sayan, 2022. Métodos: La
presente investigacion es de tipo basica, nivel es correlacional, disefio no experimental,
enfoque cuantitativo. La poblacién fue de 58 trabajadores. Resultados: en cuanto a si trata
de mejorar su actitud dia a dia en el trabajo 51.7% respondi¢ estar totalmente en desacuerdo
y en desacuerdo; en cuanto a considera que el desempefio que muestra su equipo de trabajo
es el esperado el 56.9% acotd que esta totalmente en desacuerdo y en desacuerdo; en cuanto
a si considera optimo el funcionamiento actual de su area de trabajo el 56.9% acoto que esta
totalmente en desacuerdo y en desacuerdo; en cuanto a si tiene clara la responsabilidad de
su puesto de trabajo 55.2% respondié estar totalmente en desacuerdo y en desacuerdo; en
cuanto a si pone en practica los conocimientos adquiridos, demostrando resultados 48.3%
respondio estar totalmente en desacuerdo y en desacuerdo; en cuanto a si considera que la
evaluacion que se recibe, lo ayuda a mejorar su desemperfio 48.3% respondio estar totalmente
en desacuerdo y en desacuerdo. Conclusion: existe relacion entre el comportamiento
organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores en la Municipalidad Distrital de
Sayan, 2022; siendo respaldado por la Prueba de Rho de Spearman obteniendo un valor de

0.655 siendo un grado positivo moderado.

Palabras clave: comportamiento organizacional, investigacion y desempefio laboral.



ABSTRACT

Objective: To know the relationship between organizational behavior and the work
performance of workers in the Sayan District Municipality, 2022. Methods: This research is
of a basic type, level is correlational, non-experimental design, quantitative approach. The
population was 58 workers. Results: regarding whether they try to improve their attitude day
by day at work, 51.7% answered that they totally disagree and disagree; As for considering
that the performance shown by their work team is as expected, 56.9% stated that they totally
disagree and disagree; Regarding whether they consider the current functioning of their work
area optimal, 56.9% stated that they totally disagree and disagree; Regarding whether they
are clear about the responsibility of their job, 55.2% responded that they totally disagree and
disagree; As for whether he puts the acquired knowledge into practice, demonstrating results,
48.3% responded that they totally disagree and disagree; As for whether they consider that
the evaluation they receive helps them improve their performance, 48.3% responded that
they totally disagree and disagree. Conclusion: there is a relationship between organizational
behavior and the work performance of workers in the District Municipality of Sayan, 2022;
being supported by Spearman’'s Rho Test, obtaining a value of 0.655, being a moderate

positive degree.

Keywords: organizational behavior, investigation and job performance.



INTRODUCCION

Mantener un comportamiento organizacional y un excelente desempefio conducird a
conservar vinculos de grupo de trabajo, y de esta manera se pueda generar un sitio apropiado
para trabajar donde el personal desarrolle sus talentos de manera efectiva y eficaz con los
recursos que le otorga la organizacion, evitando asi la alta rotacién del personal (Sanchez,
2018).

Por este motivo la presente investigacion tuvo por finalidad conocer la relacion entre el
comportamiento organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores en la
Municipalidad Distrital de Sayan, 2022.

Esta pesquisa contiene VI capitulos, en el que el primero se centro en explicar la
problematica en el &mbito global, nacional y dentro de la propia institucion, de esta manera
realizar problemas y objetivos, y con ello también detallar, la justificacion, delimitacion y

viabilidad de la pesquisa.

En el capitulo dos, contiene la teoria que abarca los antecedentes del estudio (internacionales
y nacionales), asimismo se colocaron teorias y conceptos de diferentes autores para ambas

variables, el capitulo también se plasma la hipotesis y la operacionalizacion de las variables.

En el capitulo tres, se describe los métodos considerados para la solucion del problema que
parte por el disefio metodologico hasta la poblacion asi como las técnicas de recoleccion de

informacion y su procesamiento.

En el capitulo cuatro, se realizo el examen minucioso de los resultados y la contraposicion
de hipétesis; todo ello con la finalidad que en el capitulo cinco se realice la discusion de los
resultados; y de esta manera, colocar en el ltimo capitulo conclusiones y recomendaciones

de la pesquisa.



CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Descripcion de la realidad problemaética

Mundialmente el comportamiento organizacional y el desempefio laboral con
temas de importancia, puesto que influye en la eficacia y eficiencia para asi mejorar
las empresas. Sin embargo, existen problematicas que engloban ambos temas y que
estan presentes en cualquier organizacion. En los altimos afos se han elaborado
investigaciones en todo el mundo sobre el comportamiento organizacional, como el
estudio realizado por Martinez (2019) en el cual sefiala que el inconveniente primordial
radica en la comunicacion escasa, la clase de liderazgo y la toma de decisiones
realizada en el equipo laboral, todo lo cual sucede en varias empresas, las cuales
generan discrepancias. Por otra parte, respecto al desempefio laboral, una investigacion
por Campos y Gutiérrez (2019) revelaron un desempefio laboral deficiente, porque los
métodos de reflexion personal a menudo se asocian con una menor participacion en la
autocritica, que frecuentemente depende de la motivacion y la capacidad para

realizarla.

En el Perd, un articulo publicado por Lobaton (2021) sostiene que las
investigaciones realizadas sobre el comportamiento organizacional destacaron la falta
de confraternidad reduciendo los grados de rendimiento esperado por la empresa, y
por lo tanto que no obtenga los resultados esperados. Por otro lado, respecto al
desempefio laboral el estudio realizado por Quintana y Tarqui (2020) muestra que la
disponibilidad escasa de dispositivos en la empresa, el exceso de actividades, la
percepcion de un salario bajo o regular, la falta de motivacion y un puesto de trabajo

no acorde a su especializacidn, tiene repercusion en el rendimiento de los trabajadores.

En la actualidad el comportamiento organizacional es clave y de gran impacto,

ya que las organizaciones deben adaptarse a su personal, que se traduce en un desafio



para un administrador; donde los trabajadores son importantes para lograr lo propuesto
por la empresa; si la variable comportamiento organizacional es concebida
correctamente en la organizacion se lograra el éxito y se conoceré la funcién que
desempefian en sus puestos de trabajo. El asunto del comportamiento organizacional
ha cobrado mucha importancia en todas las empresas, porque de él depende que la
organizacion se adapte a los empleados y de esta forma el personal pueda lograr un
nivel de desempefio adecuado. Mantener un comportamiento organizacional y un
excelente desempefio conducird a conservar vinculos de grupo de trabajo, y de esta
manera se pueda generar un sitio apropiado para trabajar donde el personal desarrolle
sus talentos de manera efectiva y eficaz con los recursos que le otorga la organizacion,
evitando asi la alta rotacién del personal (Sanchez, 2018). Por lo descrito, la presente
pesquisa posee como proposito conocer como el comportamiento organizacional viene
influyendo en el desempefio laboral del personal en la Municipalidad Distrital de

Sayan.

La Municipalidad Distrital de Sayan, se ha visto afectada en el desempefio
laboral de sus trabajadores a raiz de diversas problematicas que vienen sucediendo
dentro de la entidad edil, tales como la motivacion escasa, puesto que los trabajadores
perciben que la entidad no valora su labor y por esa razén les cuesta mucho realizarlo;
hay un pésimo clima de trabajo, lo que ha afectado una baja en el rendimiento laboral
y escasez de interés al laborar; la comunicacion escasa ha generado que haya distorsion
de datos importantes en la entidad; los empleados no tienen instrumentos esenciales
para efectuar sus actividades eficiente y eficazmente; otro elemento es la motivacion

escasa para el crecimiento individual del personal.

Ademas, en la entidad edil, también se han logado percibir dificultades
relacionadas al comportamiento organizacional, ya que el estrés laboral que afecta a
los colaboradores debido a la gran carga laboral que estan a cargo; hay un gran nimero
de ausencias que afectan la productividad organizacional; los empleados se sienten
insatisfechos porgue no son reconocidos por su trabajo; la capacitacion escasa hace
que los empleados cometan errores todo el tiempo y, en dltima instancia, los

empleados no se sienten alineados con los propositos y la misién organizacional.



1.2. Formulacién del Problema

1.2.1.

1.2.2.

Problema General

¢Cual es la relacion entre el comportamiento organizacional y el desempefio

laboral de los trabajadores en la Municipalidad Distrital de Sayan, 20227

Problemas Especifico

¢Cual es la relacion entre el comportamiento individual y el desempefio

laboral de los trabajadores en la Municipalidad Distrital de Sayan, 20227

¢Cudl es larelacion entre el comportamiento grupal y el desempefio laboral
de los trabajadores en la Municipalidad Distrital de Sayan, 20227

¢Cual es la relacion entre el comportamiento organizativo y el desempefio

laboral de los trabajadores en la Municipalidad Distrital de Sayan, 20227

1.3. Objetivos de la Investigacion

1.3.1.

1.3.2.

Objetivo General

Conocer la relacion entre el comportamiento organizacional y el desempefio

laboral de los trabajadores en la Municipalidad Distrital de Sayan, 2022.

Objetivos Especificos

Conocer la relacién entre el comportamiento individual y el desempefio

laboral de los trabajadores en la Municipalidad Distrital de Sayan, 2022.

Conocer la relacion entre el comportamiento grupal y el desempefio

laboral de los trabajadores en la Municipalidad Distrital de Sayan, 2022.

Conocer la relacién entre el comportamiento organizativo y el desempefio

laboral de los trabajadores en la Municipalidad Distrital de Sayan, 2022.



14.

1.5.

1.6.

Justificacion de la investigacion

Justificacion por su conveniencia

La validez de la indagacién se fundamenta en la necesidad de saber la asociacion entre
el comportamiento organizacional y el desempefio laboral del personal de una
institucion municipal local, asi de esta manera se conocerd la direccionalidad positiva

o inversa entre las variables y el nivel de relacion.
Justificacion practica

La presente investigacion contribuird con conocimiento analizando la asociacion entre
el comportamiento organizacional y el desempefio laboral de trabajadores, asi de esta
manera se podrd recomendar acciones correctivas que mejoren el rendimiento del

personal a partir de las dimensiones estudiadas del comportamiento organizacional.
Justificacion metodologica

El plan retribuye en adaptar un instrumento, que proporcionara la evaluacion de las
variables de estudio. El instrumento servira para ser utilizado en otras instituciones

similares que enfrenten problemas similes a las variables a estudiar.

Delimitacion del estudio

- Delimitacion geografica: Municipalidad Distrital de Sayan.
- Delimitacion temporal: mayo del 2022 a mayo 2023.
- Delimitacion social: trabajadores de la Municipalidad Distrital de Sayan.

- Delimitacion semantica: Comportamiento organizacional y desempefio laboral.

Viabilidad del estudio

El estudio es realizable gracias a la disposicion de medios monetarios, humanos y
palpables que aseguraron su desarrollo. De igual forma, se cont6 con la autorizacion

de las autoridades pertinentes de la entidad edil.



CAPITULO 11

MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la investigacion
2.1.1. Investigaciones internacionales

Paucar (2022), “Estrés laboral y su relacion con el desempefio de los
trabajadores”, Universidad Técnica de Ambato. Ecuador. Objetivo: establecer
la asociacion entre el estrés laboral y el desempefio laboral. Su disefio es: no
experimental. Es de tipo: transversal y correlacional. EI universo fue: 90
trabajadores. La tecnica fue: la encuesta. Los resultados sefialan que: entre el
estrés laboral y el desempefio laboral del personal efectivamente hay un
vinculo, ademas, en lo que respecta a la dimension despersonalizacion tiene
mas vinculo con las siguientes dimensiones: relaciones interpersonales, trabajo
en equipo Yy organizacion, mostrando una correlacion significativa
estadisticamente (p < 0,05). Se concluyo: la relacion entre ambas variables de
manera estadisticamente significativa, ademas, en lo que respecta a la
dimension despersonalizacidn tiene mas vinculo en las demas dimensiones del
desempefio laboral, de esa manera se determind que cuanto menos estrés

laboral exista, mayor sera el desempefio del personal en la organizacion.

Jiménez (2021), “El clima organizacional y el desempefio laboral del
personal del Gad Municipalidad de Ambato”, Universidad Técnica de Ambato.
Ecuador. Objetivo: establecer la influencia del clima laboral en el desempefio.
Su disefio es: no experimental. Es de tipo: transversal y correlacional. El
universo fue: 54 trabajadores. La técnica fue: la encuesta. Los resultados
indican que: los valores hallados rho de Spearman fueron Autonomia con 0,494
— Reconocimiento (1), 0,704 de Coherencia — Ecuanimidad (1), 0,838 entre

Confianza — Invencién (1), 0,729 de Confianza — Innovacidn, por ultimo, se



2.1.2.

sefala que, ya que los valores varian entre “0” o igual “1”, por lo que entre
clima y el desempefio hay influencia. Se concluy6 que: el método rho de
Spearman fue empleado para calcular el grado de asociacidn existente entre las

variables estudiadas, se asevero que tienen una relacion fuerte.

Campillo (2016), “Diagndstico del comportamiento organizacional en el
sector restaurantero de especialidad italiana en La Paz B.C.S”, Universidad
Autonoma de Baja California Sur. Bolivia. Objetivo: hallar y estudiar cuales
son los primordiales elementos del clima organizacional que se encuentran
repercutiendo en la complacencia en el trabajo del capital humano. Su disefio
es: no experimental transversal. El universo fue: 4 restaurantes. La muestra fue:
54 miembros. El instrumento fue: el cuestionario. La investigacion concluyo
“la autonomia y cohesion fueron las variables del clima que tuvieron mas

incidencia en la complacencia laboral” (p. 103).

Investigaciones nacionales

Falcon (2022), “Comportamiento organizacional y su relacion con el
desempefio laboral en la Municipalidad Provincial de Requena, Loreto - 2021,
Universidad César Vallejo. Pert. Objetivo: determinar el comportamiento
organizacional y su influencia en el desempefio laboral. Su disefio es: no
experimental. Es de tipo: transversal y descriptivo correlacional. El universo
fue: 40 empleados. La técnica fue: la encuesta. Concluyé que: se establecio el
vinculo entre las variables de estudio, el coeficiente Rho de Spearman
determind un resultado de p=0.932**, entonces quiere decir que hay una fuerte
asociacion en las variables investigadas, frente al p= 0.000 < 0.05, mostrando

la existencia de una correlacion.

Prieto (2021), “Comportamiento organizacional y desempefio laboral de
los colaboradores en tiempo de pandemia de la Municipalidad Distrital de Supe
Pueblo- 2021, Universidad César Vallejo. Peru. Objetivo: establecer la
asociacién entre el comportamiento organizacional y desempefio. Su disefio es:
no experimental. Es de tipo: correlacional. El universo fue: 206 trabajadores.
La muestra fue: 98 trabajadores. La técnica fue: la encuesta. Se concluyé que:

hay una asociacion positiva moderada entre el comportamiento organizacional



y el desempefio laboral, a traves del Rho de Spearman de 0,670**, nos sefiala
que las variables se asocian, si gestionamos adecuadamente el comportamiento

aumentard el desempefio.

Tongo (2018), “Comportamiento organizacional y el desempefio laboral
en la gerencia de administracion y finanzas de la Municipalidad provincial de
Rioja - Region San Martin”, Universidad Autonoma del Perd. Peru. Objetivo:
establecer la asociacion entre el comportamiento organizacional y el
desempefio laboral. Su disefio es: no experimental. Es de tipo: transversal y
descriptivo correlacional. El universo fue: 57 trabajadores. La técnica fue: la
encuesta y observacion. Resultados: al analizar la hip6tesis se consiguidé un
valor R de Pearson de 0.826, con un p valor de 0.000, por ende, se determina
que hay una asociacion sumamente fuerte entre ambas variables. Se concluyd
que: hay asociacién sumamente significativa entre el comportamiento y el
desempefio, através de un R de Pearson = 0,826** con un nivel de significacion

de 0,000<0.05, esto sefiala que las variables se correlacionan.

2.2. Bases teoricas

Variable I.: Comportamiento organizacional
A. Definiciones

Robbins y Judge (2017), “es una doctrina erudita que se encarga de estudiar
la influencia en los individuos, equipos Yy la distribucion en la conducta interno de

una empresa, para emplear dicho saber en perfeccionar la eficiencia organizacional”
(p. 10).

Chiavenato (2015) dice que “el comportamiento organizacional es investigar

a las personas y los equipos que operan en las instituciones” (p. 06).

B. Dimensiones

Chiavenato (2017) el comportamiento organizacional es estudiar y aplicar el
conocimiento sobre como los individuos (personalmente y en grupos) ejercen en

las empresas. Se trata de identificar los recursos por los cuales pueden funcionar de



manera efectiva internamente en las organizaciones. Las dimensiones que se

describen como:
a. Comportamiento individual

Es caracterizado por las diferencias personales y temperamentales, también
tiene varios aspectos en comun. Las diferencias personales son quizés la
particularidad esencial de una persona. Después de todo, todos en el universo y el
mundo entero giran alrededor de ellos. También, los individuos se comunican con
el mundo exterior a través de sus sentidos, perciben el entorno basandose en sus

requerimientos y perspectivas pasadas.
b. Comportamiento grupal

Se refiere a todo el comportamiento comunitario y el apego de una persona a
una o varios individuos. En este se intenta ayudar a sus compafieros de grupo, para

el bien comun o ni siquiera para el beneficio personal.
c. Comportamiento organizativo

Estudia lo que realizan los individuos en una empresa y de qué manera ese

comportamiento impacta en el funcionamiento y la eficacia de esa organizacion.

Importancia del comportamiento organizacional

Griffin y Moorhead (2009), la relevancia del CO cuenta con una mayor
claridad hoy en dia, aunque es necesario analizar ciertas cosas para hacerla mas

explicita.

La mayor parte de las personas crecen y se forman en empresas, donde
consiguen la mayoria de sus pertenencias y organizaciones como parte de las

mismas.

Gran parte de las funciones que realizamos son supervisadas por diferentes

organizaciones que varian en cada gobierno.

Gran parte de los adultos pasan sus vidas en trabajar para organizaciones. Las
organizaciones influyen enormemente en nuestras vidas, existen diversos motivos
para prestar atencion en como funciona esa influencia. En las relaciones con las

empresas, es posible que adoptemos distintas ocupaciones.



Como usuarios, trabajadores, acreedores, competidores, empresarios o

inversionistas.

Dado que casi todos los lectores de este libro son empresarios actuales o

futuros, mantuvimos un enfoque gerencial a lo largo de nuestro estudio.

Es posible que la investigacion de la conducta organizacional aclare buena

parte de los componentes que impactan en la gestion de los encargados.

Por consecuencia, se intenta explicar el entorno complejo de las empresas y

determinar las posibilidades, problemas, retos y asuntos asociados con este tema.

La utilidad del CO es que aparta factores importantes del trabajo del director
y brinde enfoques establecidos en la administracion de los individuos: las personas

como elementos, como individuos y como organizacion.

Entonces, se evidencia que aquel que comprende la conducta de la

organizacion, probablemente tenga un rol importante en la gerencia.

En el empleo efectivo de este tema, es necesario que los administradores

tengan un entendimiento claro de su diferentes términos, supuestos y proposiciones.

Para brindar este marco, el comportamiento organizacional se vuelve ain mas
claro a través de la gestion, y después un examen mas minucioso del trabajo mismo

del administrador.

Los nuevos desafios del comportamiento organizacional

Chiavenato (2015), el CO se define como la conducta hecha por los grupos
en un entorno dinamico y de constante desarrollo. La conducta de las empresas esta
sujeta a los equipos y las personas que las integran. Diariamente el comportamiento

organizacional confronta hechos actuales, tales como:
a. El planeta tiene cambios muy rapidos.

La velocidad de las transformaciones es continua. El entorno es un pueblo
global, en donde las organizaciones pueden realizar transferencias sin
impedimentos de sitio y lugar debido a la informacion. La transformacion es la

Unica constante en este nuevo entorno, que cada vez es mas veloz, fuerte e intenso.

b. El entorno de los negocios sufre cambios impresionantes
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Estamos en la época del saber y las estructuras antes del periodo
industrializado, en el cual predominé los activos palpables y los objetos tangibles,

como los equipamientos, instrumentos y los recursos financieros.

La época del ladrillo esta4 dando paso a una época nueva de nociones que va
en ascenso. Es frecuente observar que las instituciones aumenten su precio de
patrimonio por medio de bienes no tangibles e intelectuales. El saber se esta

transformando en el valor més preciado en esta época.
c. La fuerza de trabajo est4 cambiando.

Los individuos que experimentan los procedimientos en las empresas se
caracterizan por elementos tales como la pluralidad, las destrezas novedosas y los

talentos, y los diversos valores colectivos.

Las organizaciones asimismo tienen que estar dispuestas a trabajar con
individuos cuyas destrezas y competencias evolucionan constantemente, basandose
en las nuevas tecnologias y la orientacion especifica de casa carrera. En resumen,
la fuerza laboral actual se determina por aspectos como la variedad, la

multiculturalidad, la universalidad, el cambio y el crecimiento.
d. Los intereses de los consumidores y la competencia estan cambiando.

Hoy en dia los establecimientos Gnicamente logran el éxito aquellas
organizaciones que brindan alta calidad, adecuados servicios, bajos precios y valor

agregado.

Estamos en una era del manejo de la calidad total, mejor dicho, la
administracion individualmente para lograr que todos sus integrantes tengan
compromiso en la mejora continua y complacencia total de las carencias de la
clientela. Aumentar su valia para la clientela, sobre pasar sus intereses y dejarlos

encantados serd el desafio para las organizaciones.

Pero, el cliente estd en constante cambio. Sus expectaciones y carencias
cambian cada vez mas. Es importante que las organizaciones se anticipen a estos

cambios para tener constante cambio.

e. Las organizaciones estan cambiando.
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Se requiere que las organizaciones cambien de forma continua para su
supervivencia. Por tal motivo, sus estructuras y tamafios se han reducido, han

eliminado niveles y prosperan en un ambiente de negocios jerarquicos.

Principalmente, las organizaciones estan sujetas a las expectativas de sus
clientes como también anticiparse y crear expectativas acerca de sus articulos para

enfrentar los servicios.
f. Los directivos estan mutando.

La ruta es muy clara: es posible que ver cada vez mas tanto a gerentes como
directores tengan como prioridad modificar los transformaciones individuales y
organizaciones continuos para garantizar la competitividad en un mundo de retos e

inquietud. Paralizarle se traduce en estar en el pasado.

Se ha puesto en duda el término gerente esto a causa de su postura tipica por
su nivel jerérquico. En la actualidad se utilizan diferentes términos para
reemplazarlo, como lider, entrenador o facilitador, que procuran tener un rol de
impulsor. Es claro el mensaje: el administrador o director actual debe tomar las

medidas necesarias en las conductas y posturas para lograr el éxito personal.

g. La informacion se convierte en el mas importante elemento de generacion de

capital

Los elementos tipicos de la fabricacion (tierra, patrimonio y labor) estan

consumidos y su uso no aporta en la productividad y la efectividad.

En la época industrial eran extraordinarios motores, y en esta época se sujeta
méas al disefio de nociones y definiciones, y los servicios e informacion que

provienen del saber, se han convertido en elementos importante en el mercado.

Aunque se continda comercializando y adquiriendo bienes tangibles, los
productos son concebidos y desarrollados por opiniones que aportan en el proceso
de investigacion y formacion. En lo opuesto de los activos fisicos, estd sometido a
devaluacion, mientras se usa, propaga Y tipifica el conocimiento, tiene un mayor

valor.

Asimismo, la esencia de la vida en el interior de las organizaciones esta

viviendo transformaciones veloces y fuertes, como:
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- Los recursos humanos y la tecnologia laboral tienen una mezcla mas
ascendente. La tecnologia forma parte del componente humano, como el
traslado, los dialogos, el entretenimiento, la labor, la formacidn, entre otros.

- Los cargos son menos determinados y planificados. La transformacién en las
actividades y la forma de labor es cada vez mas autonoma y libre.

- El personal provisional y la labor remota en la actualidad es una parte
significativa de la fuerza laboral.

- Los usuarios impactan en el trabajo que desempefio en la institucion y en las

reglas que emplean para analizar el comportamiento.

- Los grupos, en vez de las personas solas, se ha transformado en unidades

esenciales en la labor. Como el Empowerment.

- Los organigramas tipicos y no tipicos las relaciones de impactos y vinculos
que son rasgos de los lugares de trabajo en la actualidad. Son ahora elementos
antiguos, ya que las organizaciones se estan flexibilizando, ya que estan mas

completas y dinamicas.

Cada elemento afectado es un nuevo modo de tratar con los individuos y

gestionar las organizaciones.

Filosofia del comportamiento organizacional

De acuerdo Urinov (2020) al analizar la literatura cientifica contemporanea,
se puede afirmar que el desarrollo de las teorias sobre gestion y comportamiento
organizacional evolucion6 de manera simultanea. EI comportamiento
organizacional, como campo especializado, ha abarcado diversos pensamiento y

enfoques.

De esta forma, el estudio de la cultura y el comportamiento organizacional
hereda la metodologia desarrollada en la sociologia del equipo de produccion. Esta
sociologia se centraba en la adaptacion y seleccion profesional de los trabajadores,
la estabilizacion y rotacion de empleados, la cohesion del grupo principal, asi como
en el clima sociopsicolégico, la disciplina en el trabajo, la organizacion y las
condiciones laborales, la motivacion y la estimulacion laboral. No obstante,

finalizando el periodo de 1980 y principios de 1990, la sociologia del trabajo
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experimentd un cambio tematico en su estudio. Entre los nuevos inconvenientes
que comenzaron a ser investigados con intensidad por los sociélogos se encuentran
los conflictos en el trabajo y las huelgas de empleados, la delincuencia econdmica
y sus efectos sociales, el mercado y la conducta de los clientes en la produccion, el
empleo y el desempleo, el movimiento de los obreros, el espiritu organizacional y
la privatizacion. Al mismo tiempo, siguieron estudiando los problemas
caracteristicos de las etapas anteriores de desarrollo de la sociologia del de la
sociologia del trabajo, como los salarios y los incentivos materiales, la participacién
de los trabajadores en la gestion, la organizacion y las condiciones de trabajo.
empleados en la gestion, la organizacion y las condiciones de trabajo, la
estabilizacién del equipo y el clima sociopsicolégico, etc.

En la segunda mitad de los afios 90, la sociologia del trabajo fue sustituida
cada vez mas por la sociologia econdmica sustituida por la sociologia econdémica y

hoy en dia la sociologia del trabajo ya se esta convirtiendo en una rama econémica.

La direccion cientifica del comportamiento organizacional abarca dos
elementos. En este sentido, la evolucion del aspecto psicologico del
comportamiento organizativo se ha desarrollado mediante la formulacion de teorias
sobre la motivacion y las condiciones organizacionales para mejorar la eficiencia
de las labores (tales como formacion, liderazgo, cultura organizacional, gestion del
conocimiento, entre otras). Figuras notables como H. Ford, A. Sloan, A. Fayolle y
otros representantes de la Escuela de Gestion Cientifica reconocieron la dimension

conductual en la gestion.

No obstante, estos lideres no resaltaron adecuadamente el factor humano,
otorgandole un papel secundario en comparacion con la distribucion jerarquica, la
especializacion y la gestion, como la planeacion y el control. A pesar de esto, esta
etapa fue crucial para identificar diversos y complejos requisitos previos para
entender lo importante que es el enfoque conductista en lo que respecta a la gestion

organizacional.

Asi, en los estudios de los cientificos estadounidenses E. Mayo y C. Bernerd,
la atencidn se centrd se centro en el factor humano en el proceso de gestion de una
organizacion y en el papel de lider que éste desempefia en una organizacion, asi

como en el dominio de las fuerzas sociales de una organizacion, en la gestion de
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sus componentes informales, en la formacion de valores y normas. Las perspectivas
de estos autores se consideraron como condiciones necesarias para el desarrollo de

la investigacion en el ambito del comportamiento organizacional.

En el examen de las teorias sobre el comportamiento organizacional, se
pueden identificar dos enfoques fundamentales: uno centrado en los recursos
humanos y otro orientado a lograr resultados. En el proceso real de gestion de una
organizacion en la formacién del comportamiento organizativo, lo mas frecuente es
utilizar un enfoque situacional. No obstante, es posible afirmar que los principios
de la teoria del comportamiento organizacional fueron formulados por Douglas
McGregor a través de su teoria X-Y. En esta teoria, McGregor dirige la atencién de
los cientificos hacia los recursos humanos, proponiendo un modelo de
comportamiento de los trabajadores en una organizacion que implica examinar el
crecimiento personal y el desarrollo individual. Este modelo destaca el logro de
niveles cada vez mas elevados de competencia, la promocion de la actividad
creativa y considera al individuo como el recurso principal de la organizacion
(conocida como teoria “Y”’). Contrariamente, la gestion en el enfoque tradicional
(teoria “X”) asume que las decisiones las toma el gerente, quien supervisa de cerca
la ejecucion de las tareas por parte de los trabajadores, mostrando un caracter mas
controlador. En la teoria “Y”, el papel del gerente consiste en brindar oportunidades
con el fin de mejorar las habilidades de los trabajadores, elevar su sentido de
responsabilidad y generar un entorno propicio para elevar su contribucion hacia el

logro de los propdsitos organizacionales.

n consecuencia, potenciar las habilidades de los empleados y brindarles
oportunidades para aplicarlas directamente conduce a un incremento en su
productividad y en el nivel de satisfaccidn laboral. El enfoque de recursos humanos
también se denomina de apoyo, ya que implica el cambio del enfoque principal del
directivo, que pasa de controlar a los empleados a apoyar activamente su
crecimiento y rendimiento de controlar a los empleados a apoyar activamente su

crecimiento y rendimiento.

La gestion tradicional se fundamentaba en principios que abogaban por
proporcionar un tipo especifico de liderazgo, centrado en propésitos, asignacion de
poder y de tareas “correctas”, consideradas como aplicables de manera universal a

organizaciones de diversos tipos y eficientes en cualquier situacion imaginable.
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Al llevar a la préactica este enfoque, la teoria del comportamiento
organizacional se apoyaba en algunos principios considerados como “universales”.
En especial, se sostenia que, sin importar el contexto, la gestion enfocada en el
trabajador era considerablemente méas favorable que la gestion orientada a la
resolucién de inconvenientes. Aunque se admitian algunas excepciones, no se

cuestionaban los fundamentos conceptuales.

La conducta en las organizaciones

Griffin y Moorhead (2009), el trabajo del encargado es muy dificil y no
profetizado y se sustenta con las posibilidades y simpatias; sin embargo, al
detallarla, muchos educadores y demas especialistas piensan que es atil definir las
funciones de los directivos como lo que consideran una o méas de las actividades
esenciales. Estas actividades a menudo se planean, organizan, direccionan vy

controlan.

Mientras que, dichas actividades frecuentemente son detalladas
sucesivamente, en el hecho, desde entonces, en su mayoria la labor del encargado

las integra al mismo tiempo.

Analogamente, las empresas usan con regularidad la mayoria de diferentes

recursos en la busqueda de blancos.

Sin embargo, asi como las actividades administrativas, dichos recurrentes a
menudo, son clasificados en los siguientes grupos: las personas, el dinero o

informacion.

Los encargados unen estos recursos por medio de cuatro ocupaciones

fundamentales, con el objeto de conseguir eficiente y eficaz de lo propuesto.

Significa que, la imagen ensefia en qué modo los directivos influyen las
ocupaciones fundamentales a través de los bienes para progresar en la empresa

hacia sus propositos.

La proyeccidn, la primera ocupacion funcionaria, es un avance de instituir la
postura en el futuro de la empresa y elegir la determinacion de lograrlo. Por
ejemplo, el procedimiento de proyeccidn en Sears contiene indagar y examinar el

ambiente, determinar sobre los propdsitos especificos, trazar las habilidades para



16

conseguirlas y desenvolver cualidades con la finalidad de apoyar a realizar las
habilidades.

Por ejemplo, el conocimiento de una ocupacion significativa en el
seguimiento del ambiente, la imaginacion y el entusiasmo intervienen en el modo

en que los encargados habilidades los propoésitos y las cualidades para su empresa.

Las compafiias mas grandes frecuentemente fiados en sus grupos de alta

administracion para usar casi todas las actividades sobre planeamiento.

En las organizaciones més chicas, el duefio es el encargado de realizar la
planeacion habitualmente. La segunda funcion funcionaria es la empresa, el
procedimiento de esbozo de las ocupaciones, juntarlos en dispositivos gestionables

y instaurar los modelos de mandos entre estos y los dispositivos.

Aquella accion crea una distribucion primordial o contexto en el trabajo de la
empresa. Para las empresas grandes como Sears y Toyota, esa distribucion puede

que sea amplia y compleja.

La distribucidn contienes muchos grados escalonados y se desarrolla en una
gran cantidad de actividades y zonas de compromiso. Las organizaciones mas
pequefias frecuentemente logran ejercer con un modo relativo, imaginacion sencilla

y directa de ordenacion.

Como se indica anteriormente, los procedimientos y las peculiaridades de la
empresa misma son un asunto significativo de la conducta, la administracion, es el
proceso de estimular a los constituyentes de la empresa a trabajar conjuntamente en

direccion a los blancos organizacionales.

Por ejemplo, un administrador de Sears tiene que contratar individuos, instruir

y entusiasmarlos.

Cada administrador, sea que labore en una compafiia gigantesca que se
desarrolle en diferentes fronteras o en una pequefia empresa de la localidad que

asiste a locales en la ciudad, tienen que comprender la categoria de orientar.

La ultima funcionaria, la inspeccion, el procedimiento de seguimiento y el
dominio de las funciones organizacionales y sus constituyentes de tenerlos
direccionados a sus blancos. Un administrador de Sears cuenta con coste de

inspeccidn, inventario y otros.
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Nuevamente, los procedimientos de conducta y las peculiaridades son una
parte esencial de esta ocupacion. La estimacion del rendimiento, los métodos de
alicientes y el incentivo, por ejemplo, todos presumidos al dominio, el cual es de
suma relevancia para cualquier organizacién, pero puede que sea primordialmente

juicioso para las mas chicas.

Variable D.: Desempefio laboral
A. Definiciones

Palmar y Valero (2022) sefialan que se entiende que es claro que el
rendimiento en el trabajo hace referencia al desarrollo de cada uno de los individuos
0 personas que pasan su jornada laboral en la organizacion, la cual tiene que
adaptarse a las formalidades y formas de la organizacion, en la manera en que es
eficaz y efectiva, para realizar las labores que se le fijan con el fin de lograr las

metas establecidas de acuerdo con el éxito organizacional.

Parra (2022) menciona que el desempefio laboral (DL) es la accion donde un
trabajador desarrolla su propia mentalidad para contribuir la obtencién de los
propdsitos organizacionales conservando una vision empresarial. Esto tiene en
cuenta las oportunidades que conlleva, el compromiso de la organizacién y otros

factores.

Espinoza et al. (2021) sefialan que el rendimiento en el trabajo es el
procedimiento de conseguir los objetivos de los trabajadores, capacitdndolos asi

para alcanzar las metas del grupo.

B. Dimensiones

Segun lo mencionado por los autores Robbins y Mary (2018), es relevante
evaluar el desempefio de las personas y con la finalidad de medir el potencial que
pueden tener. Son pasos para estimular la condicion de una persona. Las

dimensiones dadas en su investigacion son:
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a. Responsabilidad

Es la capacidad de cada persona para conocer las consecuencias de sus
acciones y ejercer potestades, la habilidad para identificar y hallar soluciones.

b. Liderazgo y trabajo en equipo

Rasgos significativos del rendimiento. Se define como la habilidad de
intervenir en los integrantes de un equipo para ayudarlos a conseguir propdsitos
establecidos y ser aceptados por el grupo como un todo, con base en las condiciones
y habilidades del lider.

c. Formacion y desarrollo personal

La formacion es otro aspecto del desempefio laboral, hace referencia al
proceso para adquirir destrezas, aprendizaje regular y continuo, tendiente a
encontrar reemplazos y renovaciones en la fuerza de trabajo, modificando la
ciencia, las habilidades del talento humano y mejorando los servicios profesionales.
El deseo de superacion es definido por el grado de autodesarrollo o auto madurez

que las personas pueden alcanzar fuera de su desarrollo natural con la edad.

. El examen del rendimiento en base a una perspectiva sistematica

Segun Cejas et al. (2017) basandose en la perspectiva sistémica, el examen
del rendimiento es un conjunto de elementos interrelacionados de calculo de
rendimiento de capacidades en el lugar de trabajo. Representa gestiones idoneas a
fin de colocar personal en la organizacion que conduce al aprecio a rasgos
distintivos y positivos en los individuos y en reconocer pertinencias que los
desarrollen. No solo es centrarse en convicciones y normas, la orientacion y la

motivacion es el rol que debe encargase la direccion.

Tenemos como ejemplo a la investigacion realizada en instituciones del
gobierno y empresas en el estado de Carabobo, Venezuela (2010), donde se expone
un examen en el rendimiento de una organizacion sistematizada en ingresos,
desarrollo y egresos ordenados en un clima laboral marcado por factores de caracter
social, politico y econdmico sujeto a una perspectiva sistematica. EI examen de

rendimiento por ser una pieza relacionada a los recursos humanos tiene un vinculo
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a largo plazo con la empresa y se guia de una perspectiva sistematica fortalecida en

lograr blancos.

A fin de perfeccionar dicho sistema es importante desde el principio
establecer la mision, visibn y propositos organizacionales, asi como las
convicciones por las cuales se moldeara la conducta de los miembros. Ademas de
que cada uno tenga un conocimiento claro de sus actividades en el cargo que
contiene la estructura organizacional, partiendo de ello se puede desarrollar algunas

fases que constituyen este conjunto de elementos.

a. Fase I. Diagnostico. Consiste en establecer factores, variables o capacidades
que la organizacion evaluard al personal, divididos en dos puntos:

organizacional y ocupacional.

b. Fase Il. Plan. Se trata de establecer la medicion de factores o variables, o
habilidades. Las variables de rendimiento sobre el conocimiento de las

actividades del cargo y las convicciones de la empresa.

c. Fase Ill. Definir. En el cual comprende la eleccion de la técnica empleo y
disefio de la herramienta para la medicion, de acuerdo a las frutos recabados
las dos primeras etapas, ademas del establecimiento de responsabilidades y

condiciones a cumplir.

d. Fase IV. Establecer — Feedback. La cual comprende un instrumento de
examen de rendimiento que incluye la accion reciproca del trabajador y del
evaluador. Las técnicas que pueden elegirse son: la encuesta, entrevista, focus

group y autoevaluacion.

D. Finalidades del examen de rendimiento

De acuerdo con Bohlander, Snell y Morris (2018) del refran que "lo que se
mide se hace." Un método de administracion del rendimiento eficaz interviene en
el comportamiento del individuo y mejorar su rendimiento en la compafiia. Un
estudio hallé que contaban con buenos métodos de administracion de rendimiento
tenian hasta un 50% de probabilidad de imponerse frente a su competencia,

aumentar sus riquezas, eficiencia, desempefio y cotizacién en el mercado.
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Propositos de gestion. Los proyectos de examen proporcionan conocimiento
atil para plasmarlo en cada area relacionada al personal, como motivaciones,
rotacion, reconocimiento o promociones. La praxis de “recompensa por
rendimiento” en funcion al salario retribuido por los frutos del trabajador, se
realiza en cualquier compafia. Varios estudios sefialan que el personal
salariado por su rendimiento demuestra mayor orgullo. EI conocimiento del
rendimiento puede emplearse en la proyeccién de RR.HH. a fin de definir el
importe relativo de ocupaciones internas, como guia para reclutar cierto tipo
de talento y para calificar pruebas de seleccién. Una finalidad méas del examen
del rendimiento es documentar las acciones del personal frente a cualquier
accion legal contra la empresa. A causa del equilibro de oportunidades de
trabajo estatales y sus regulaciones, el personal debe contar con informacion
clara e imparcial de su rendimiento para la proteccion frente a reclamaciones
y antes posibles actos discriminatorios en relacion al ascenso o despido. Por
altimo, es importante recalcar que el éxito de un proyecto este sujeto a la
comprobacion del rendimiento del trabajador en base a los objetivos que tiene

para lograrlo.

Finalidades de formacion. EI método de administracion de rendimiento
brinda al administrador informacion clara para emplear en la recoleccién de
datos sobre el rendimiento del personal, brinda opiniones y debates sobre sus
finalidades, asi como una guia hacia las metas organizacionales. La meta es
sacar provecho de los talentos individuales, apartar las flaquezas viables e
incentivar la competencia, a la vez que se mejora el rendimiento
organizacional. Al afiliar una orientacion evolutiva del avance de
administracion del rendimiento, la funcion del administrador es hacer que el
personal comprende que el feedback recibido tiene por finalidad fortalecer

talentos futuros y su crecimiento profesional, y no para cuestionarlos.

Best Buy y EDS, son organizaciones que forman parte de HP, son un claro
ejemplo del redisefio de sistemas de examen de rendimiento para enfocarse
principalmente en su desarrollo y adiestramiento del personal. En el caso de
EDS, maneja un método evaluativo de rendimiento enfocados en el manejo y
adiestramiento del personal. EI método abarca detalles claros de los puestos,

datos de la verificacion del rendimiento e imagenes de carrera para un
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seguimiento de metas a largo plazo, y una biblioteca donde se automatiza los
puestos de la organizacion. Dicho método se basa en las politicas
corporativas. Ademas, EDS cree que con el empleo de este método se cambie

la nocidn del rol del directivo de “juez” a “entrenador”.

E. Elementos que participan en el rendimiento en el trabajo

Segun Palmar y Valero (2022) en el campo de la organizacion se ha
investigado todo lo asociado con el desempefio de los empleados, se ha llegado a la
conclusion que depende de muchas cosas, cosas, destrezas, cualidades o destrezas
basadas en conocimientos, habilidades y capacidades las cuales se deben utilizar

por un individuo y demostrar durante el desarrollo de su trabajo.

Por otra parte, Davis sefiala que el buen rendimiento del personal se basa en
muchos factores como: el ambiente laboral, el sueldo, el vinculo con los superiores
y otros empleados (relaciones interpersonales), asi como las horas de trabajo,
jornada laboral, pago puntual del estipendio, incentivos y motivacion internamente
en la empresa. Todo esto esta directamente relacionado con la persona trabajadora,
ya que las oportunidades que cada persona tiene para mejorar su comportamiento

son diferentes.

a. El lugar de trabajo: son las condiciones proporcionadas al trabajador en un

clima de confianza.

b. EI estipendio: conforme el trabajador se le dé un salario acorde, justo de
acuerdo con su trabajo y su desempefio, que indemnice los requerimientos

personales y grupales.

c. Relaciones interpersonales: esto es muy importante en una organizacion,
porque conforme una persona se asocia con los demas, es capaz de crear
armonia y equilibrio.

d. Jornada de trabajo: depende del tiempo de trabajo del empleado durante la

jornada de trabajo, asi como del horario con el que perciba comodidad

e. Pago de salarios a tiempo: la mejor manera de mantener contentos a los
empleados es pagarles a tiempo, puesto de que este modo consigue satisfacer

sus requerimientos personales y familiares.
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f. Incentivos y motivacion internamente en la empresa: este conjunto de factores
incluye incentivos dados a los empleados para que se sientan motivados a
laborar de manera eficaz, eficiente y efectiva.

F. Examen del rendimiento de trabajo

Ponce y Gémez (2021) mencionan que el examen de rendimiento del personal
es un pilar importante para que la organizacion sea exitosa, esta evaluacion debe
ser algo que se utilice de buena manera, pues de ella depende el uso del sistema, se
permite el reconocimiento desde el examen de rendimiento del personal, se
identifica las carencias de formacion, identificando sus capacidades, tomando
decisiones sobre la ubicacion de cada individuo en el lugar apropiado segun sus
capacidades y retroalimentando la eficacia o eficiencia de los programas utilizados

para cambiarlos o mejorarlos.

Examinar el rendimiento de los colaboradores de la organizacion es
significativo, es un método sistematico que es complicado de encontrar, toma
tiempo construirlo, porque la organizacion debe dedicar lo suficiente y ver la
importancia de este proceso que lo necesita. Este proceso de evaluacion contiene 5

fases, las cuales deben ser disefiadas con cautela para conseguir las metas trazadas.

a. Planificacion del sistema de evaluacion. Durante la fase de planificacion, se
tiene que definir la poblacion que se evaluara, asi como los criterios

principales de la evaluacion, es decir, qué se medira y el método utilizado.

b. Lasegunda fase, se refiere al plan del sistema, se revisara el sistema que debe
mejorarse, este es un paso importante, el objetivo es completar la
construccion total del método, el cual se utiliza para recopilar informacion
necesaria y asi conocer todos los aspectos del trabajo de los empleados de la

organizacion.

c. Durante la implementacion se ejecutan los cambios, para ello es necesario
tener en cuenta los principales puntos que se deben tener en cuenta a la hora
de realizar un plan, ademas es necesario comunicar a los trabajadores sobre

este proceso, al cual todos deben prestar atencidn.
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d. Desde otro angulo, existe una etapa de feedback del personal, en este
momento se hacen las entrevistas, las cuales brindaran diélogo e informacion

a los trabajadores en lo que concierne a los resultados logrados.

e. Finalmente; durante la retroalimentacién del proceso de evaluacion, la
empresa podra evaluar si se han logrado los metas perseguidos por el sistema;
también, se puede mostrar si se completé el plan, si el proceso se realiz6 de
acuerdo al plan y, finalmente, si cada una de las acciones realizadas

contribuyeron a una evaluacion positiva y correcta.

Si se analizan las etapas que se deben considerar para realizar una buena
evaluacion del desempefio, se establece que la evaluacion continua de la mejora de
los empleados de la empresa siempre es productiva, ya que nos da la oportunidad
de saber en que fallando con el fin de lograr elaborar y usar los proyectos apropiados

de mejora para la solucion de ese error impide el buen crecimiento de la empresa.

Por otro lado, de acuerdo con Ramos et al. (2019), la capacidad de medir el
desempefio mediante herramientas apropiadas es tan crucial como describirlo. En
nuestra perspectiva, esto se relaciona principalmente con dos aspectos: la
variabilidad entre quienes realizan evaluaciones y el nivel indispensable de

especificidad del puesto.

En lo que respecta a los evaluadores, la mayoria de los investigadores y
profesionales creen en las escalas de rendimiento laboral, pero el contraste esta en
la identidad del evaluador: ya sea supervisor, colega, subordinado o el propio
trabajador. Es innegable que las puntuaciones de rendimiento laboral cambian
segun quién realice la evaluacion. La falta de consistencia entre las fuentes puede
deberse a diferencias en perspectivas u oportunidades para verificar el rendimiento.
Si bien las evaluaciones de mdaltiples evaluadores pueden proporcionar una
comprension mas completa del rendimiento, no se puede resolver simplemente
agrupando muestras. Por lo tanto, los investigadores estdn de acuerdo en que
diferentes evaluadores ofrecen perspectivas distintas sobre el rendimiento de los
empleados, y la eleccion de un evaluador u otro depende de los propdésitos
especificos del estudio. Las autoevaluaciones tienden a ser mas favorables que las
otras valuaciones, por lo que son menos frecuentes en contextos aplicados. Sin

embargo, es importante reconocer algunas ventajas asociadas con los autoinformes:
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(1) posibilitan la evaluacion del desempefio laboral en puestos donde obtener otras
medidas resulta complicado, como en trabajos de alta complejidad; (2) a diferencia
de otras partes interesadas, los trabajadores poseen la capacidad de observar
directamente todos sus propios comportamientos; (3) tanto comparfieros como jefes
evaluan el rendimiento considerando la impresion general que tienen del trabajador
(efecto halo); y (4) son de facil recopilacién, lo que minimiza problemas
relacionados con la falta de datos y la confidencialidad. En consecuencia, el empleo

de medidas de autoinforme para evaluar el rendimiento sigue siendo beneficioso.

La segunda cuestion se refiere al grado de detalle necesario. Hace sesenta
afios, Cronbach y Gleser (1957) iniciaron un debate acerca de la eleccion entre
medidas generales o especificas (también conocido como el dilema de ancho de
banda-fidelidad), cuestionando si tiene sentido emplear una medida determinada de
un predictor para prever un comportamiento general. Aunque el dilema ha girado

en torno al nivel de detalle que los predictores deben tener para acercarse al criterio.

La evaluacion del desempefio laboral puede ser definida de diversas maneras
segun nuestros propdsitos, ya sea mediante descripciones amplias de
comportamientos (como demostrar esfuerzo, diligencia y adaptabilidad) o en
términos mas especificos (por ejemplo, habilidades de comunicacion escrita y oral,
asistencia y acatamiento de reglas). Por ejemplo, en un metaanalisis se hallaron 10
medidas de rendimiento laboral diferentes, cada una con su propio grado de
especificidad, mientras que la revision tedrica desarrollada de otro autor encontrd
17 marcos genéricos y 18 marcos especificos del desempefio laboral. Esta
diversidad en la conceptualizacion restringe a los investigadores a examinar
situaciones especificas y aumenta la variedad de medidas de rendimiento laboral,

lo que complica la generalizacién de sus hallazgos.

2.3. Definicion de términos basicos

Comportamiento organizacional

Robbins & Judge (2017) menciona que es una doctrina erudita que se encarga de
estudiar la influencia en el personal, equipos vy la distribucion en la conducta interna

de una empresa, para emplear dicho saber en perfeccionar la eficiencia organizacional.
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Desempefio laboral

Parra (2022) menciona que es un proceso en el que un trabajador desarrolla su propia
mentalidad para contribuir la obtenciébn de los propdsitos organizacionales
conservando una vision empresarial. Esto tiene en cuenta las oportunidades que

conlleva, el compromiso de la organizacién y otros factores.
Comportamiento individual

Es caracterizado por las diferencias personales y temperamentales, también tiene
varios aspectos en comun. Las diferencias personales son quizas la particularidad

esencial de una persona (Chiavenato, 2017).
Comportamiento grupal

Se refiere a todo el comportamiento comunitario y el apego de una persona a una o
varios individuos. En este se intenta ayudar a sus comparieros de grupo, para el bien

comun o ni siquiera para el beneficio personal (Chiavenato, 2017).
Comportamiento organizativo

Estudia lo que realizan los individuos en una empresa y de qué manera ese
comportamiento impacta en el funcionamiento y la eficacia de esa organizacion
(Chiavenato, 2017).

Responsabilidad

Estudia lo que realizan los individuos en una empresa y de qué manera ese
comportamiento impacta en el funcionamiento y la eficacia de esa organizacion
Robbins y Mary (2018).

Liderazgo y trabajo en equipo

El liderazgo es la habilidad de intervenir en los integrantes de un equipo para ayudarlos
a conseguir propositos establecidos y ser aceptados por el grupo como un todo, con

base en las condiciones y habilidades del lider Robbins y Mary (2018).
Formacion y desarrollo personal

La formacidn es otro aspecto del desempefio laboral, hace referencia al proceso para
adquirir destrezas, aprendizaje regular y continuo, tendiente a encontrar reemplazos y
renovaciones en la fuerza de trabajo, modificando la ciencia, las habilidades del talento

humano y mejorando los servicios profesionales Robbins y Mary (2018).
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El planeta tiene cambios muy rapidos

La velocidad de las transformaciones es continua. El entorno es un pueblo global, en
donde las organizaciones pueden realizar transferencias sin impedimentos de sitio y
lugar debido a la informacion. La transformacion es la Unica constante en este nuevo

entorno, que cada vez es mas veloz, fuerte e intenso (Chiavenato, 2015).
El entorno de los negocios sufre cambios impresionantes

Estamos en la época del saber y las estructuras antes del periodo industrializado, en el
cual predomind los activos palpables y los objetos tangibles, como los equipamientos,
instrumentos y los recursos financieros (Chiavenato, 2015).

La fuerza de trabajo esta cambiando

Los individuos que experimentan los procedimientos en las empresas se caracterizan
por elementos tales como la pluralidad, las destrezas novedosas y los talentos, y los
diversos valores colectivos (Chiavenato, 2015).

Los intereses de los consumidores y la competencia estdn cambiando

Hoy en dia los establecimientos Unicamente logran el éxito aquellas organizaciones
que brindan alta calidad, adecuados servicios, bajos precios y valor agregado. Estamos
en una era del manejo de la calidad total, mejor dicho, la administracion
individualmente para lograr que todos sus integrantes tengan compromiso en la mejora
continua y complacencia total de las carencias de la clientela. Aumentar su valia para
la clientela, sobre pasar sus intereses y dejarlos encantados sera el desafio para las

organizaciones (Chiavenato, 2015).
Las organizaciones estan cambiando

Se requiere que las organizaciones cambien de forma continua para su supervivencia.
Por tal motivo, sus estructuras y tamafios se han reducido, han eliminado niveles y

prosperan en un ambiente de negocios jerarquicos (Chiavenato, 2015).
Los directivos estan mutando

La ruta es muy clara: es posible que ver cada vez mas tanto a gerentes como directores
tengan como prioridad modificar los transformaciones individuales y organizaciones
continuos para garantizar la competitividad en un mundo de retos e inquietud.

Paralizarle se traduce en estar en el pasado (Chiavenato, 2015).
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La informacion se convierte en el mas importante elemento de generacion de capital

Los elementos tipicos de la fabricacion (tierra, patrimonio y labor) estan consumidos
y su uso no aporta en la productividad y la efectividad. En la época industrial eran
extraordinarios motores, y en esta época se sujeta mas al disefio de nociones y
definiciones, y los servicios e informacion que provienen del saber, se han convertido

en elementos importante en el mercado (Chiavenato, 2015).
Diagndstico

Consiste en establecer factores, variables o capacidades que la organizacion evaluara
al personal, divididos en dos puntos: organizacional y ocupacional (Cejas et al., 2017).

Plan

Se trata de establecer la medicion de factores o variables, o habilidades. Las variables
de rendimiento sobre el conocimiento de las actividades del cargo y las convicciones

de la empresa (Cejas et al., 2017).
Definir

En el cual comprende la eleccion de la técnica empleo y disefio de la herramienta para
la medicidn, de acuerdo a los frutos recabados las dos primeras etapas, ademas del

establecimiento de responsabilidades y condiciones a cumplir (Cejas et al., 2017).
Establecer — Feedback

La cual comprende un instrumento de examen de rendimiento que incluye la accion
reciproca del trabajador y del evaluador. Las técnicas que pueden elegirse son: la

encuesta, entrevista, focus group y autoevaluacion (Cejas et al., 2017).
Propositos de gestion

Los proyectos de examen proporcionan conocimiento Util para plasmarlo en cada area
relacionada al personal, como motivaciones, rotacién, reconocimiento o promociones.
La praxis de “recompensa por rendimiento” en funcion al salario retribuido por los
frutos del trabajador, se realiza en cualquier compafiia. Varios estudios sefialan que el
personal salariado por su rendimiento demuestra mayor orgullo (Bohlander, Snell y
Morris, 2018).
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Finalidades de formacién

El método de administracion de rendimiento brinda al administrador informacion clara
para emplear en la recoleccion de datos sobre el rendimiento del personal, brinda
opiniones y debates sobre sus finalidades, asi como una guia hacia las metas
organizacionales. La meta es sacar provecho de los talentos individuales, apartar las
flaquezas viables e incentivar la competencia, a la vez que se mejora el rendimiento

organizacional (Bohlander, Snell y Morris, 2018).
El lugar de trabajo

Son las condiciones proporcionadas al trabajador en un clima de confianza (Palmar y
Valero, 2022).

El estipendio

Conforme el trabajador se le dé un salario acorde, justo de acuerdo con su trabajo y su
desempefio, que indemnice los requerimientos personales y grupales (Palmar y Valero,
2022).

Relaciones interpersonales

Esto es muy importante en una organizacion, porque conforme una persona se asocia

con los demas, es capaz de crear armonia y equilibrio (Palmar y Valero, 2022).
Jornada de trabajo

Depende del tiempo de trabajo del empleado durante la jornada de trabajo, asi como

del horario con el que perciba comodidad (Palmar y Valero, 2022).
Pago de salarios a tiempo

La mejor manera de mantener contentos a los empleados es pagarles a tiempo, puesto
de que este modo consigue satisfacer sus requerimientos personales y familiares
(Palmar y Valero, 2022).

Incentivos y motivacién internamente en la empresa

Este conjunto de factores incluye incentivos dados a los empleados para que se sientan

motivados a laborar de manera eficaz, eficiente y efectiva (Palmar y Valero, 2022).
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Planificacién del sistema de evaluacion

Durante la fase de planificacion, se tiene que definir la poblacion que se evaluara, asi
como los criterios principales de la evaluacion, es decir, qué se medira y el método

utilizado (Ponce y Gomez, 2021).
Plan del sistema

Se revisara el sistema que debe mejorarse, este es un paso importante, el objetivo es
completar la construccion total del método, el cual se utiliza para recopilar informacion
necesaria y asi conocer todos los aspectos del trabajo de los empleados de la

organizacion (Ponce y Gomez, 2021).
Cambios

Para ello es necesario tener en cuenta los principales puntos que se deben tener en
cuenta a la hora de realizar un plan, ademas es necesario comunicar a los trabajadores

sobre este proceso, al cual todos deben prestar atencion (Ponce y Gomez, 2021).
Feedback del personal

En este momento se hacen las entrevistas, las cuales brindaran dialogo e informacion
a los trabajadores en lo que concierne a los resultados logrados (Ponce y Gomez,
2021).

Proceso de evaluacion

La empresa podra evaluar si se han logrado los metas perseguidos por el sistema;
también, se puede mostrar si se completo el plan, si el proceso se realizé de acuerdo al
plan y, finalmente, si cada una de las acciones realizadas contribuyeron a una

evaluacion positiva y correcta (Ponce y Gomez, 2021).

Hipotesis de investigacion
2.4.1. Hipotesis general

Existe relacidn entre el comportamiento organizacional y el desempefio laboral

de los trabajadores en la Municipalidad Distrital de Sayan, 2022.
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2.4.2. Hipdtesis especificas
a. Existe relacion entre el comportamiento individual y el desempefio laboral
de los trabajadores en la Municipalidad Distrital de Sayan, 2022.

b. Existe relacion entre el comportamiento grupal y el desempefio laboral de
los trabajadores en la Municipalidad Distrital de Sayan, 2022.

c. Existe relacion entre el comportamiento organizativo y el desempefio

laboral de los trabajadores en la Municipalidad Distrital de Sayan, 2022.

2.5. Operacionalizacion de las variables

Variable Independiente Dimensiones Indicadores
Comportamiento | - Perseverancia.
individual - Valores.
- Actitudes.
COMPORTAMIENTO : : .
ORGANIZACIONAL Comportamiento | - Estilo de I~|derazgo.
grupal - Desempefio grupal.
Comportamiento | - Maneras de organizarse.
organizativo - Funcionamiento.
Fuente: Chiavenato (2017).
Variable Dependiente Dimensiones Indicadores
Responsabilidad | - Tiempo establecido.

- Consecuencias negativas.
- Puesto de trabajo.

dESEVPERD | LRI | Dol e st
LABORAL . -
- Conocimientos adquiridos.
Formacion y - Logro del trabajo.
desarrollo - Retroalimentacion.
personal - Evaluacion

Fuente: Robbins y Mary (2018).
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CAPITULO I

METODOLOGIA

3.1. Disefio metodoldgico
Tipo basica porque indago saberes a fin de compararlo con la verdad y saber lo
que sucede en el entorno (Diaz et al., 2013).

Nivel es correlacional porque su objetivo fue tener conocimiento sobre el vinculo
que pueda existir entre dos 0 mas variables en un en determinada situacion (Hernandez,
Fernandez y Baptista, 2014).

Disefio no experimental. Son pesquisas que se ejecutan sin necesidad de

intervenir en las variables de estudio (Hernandez et al., 2014).

Enfoque cuantitativo, se empleo la estadistica para conocer resultados sobre el
objeto de estudio, considerando datos que puedan medirlo y comprender el escenario

y valorarlos” (Mufioz, 2011).

3.2. Poblacion y muestra
3.2.1. Poblacion
Fue 58 trabajadores en la Municipalidad Distrital de Sayan.
3.2.2. Muestra

No se realiz6 el calculo.
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Técnicas de recoleccion de datos

Técnica: encuesta. EI cuestionario midi6 ambas variables, las cuales son
comportamiento organizacional y desempefio laboral. Fue respondido por los
trabajadores en la Municipalidad Distrital de Sayan.

Técnicas para el procesamiento de la informacion

Se empled la prueba de normalidad de Kolmogorov — Smirnov. El software empleado
fue el Statical Package for the Social Sciences - SPSS.



CAPITULO IV

RESULTADOS

4.1. Analisis de resultados

A. Andlisis descriptivo del comportamiento organizacional
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Tabla 1
Distribucién de frecuencia del comportamiento individual
TDS EDS N DA TDA
f % f % f % f % f %
1. Se considera perseverante frente
asituaciones complicadasquese 10 17.2% 14 241% 14 24.1% 8 13.8% 12 20.7%
presentan en el trabajo.
2. Practica los valores de su
formacién dentro de la 18 31.0% 10 17.2% 14 241% 9 155% 7 12.1%
organizacion.
8. Tratademejorarsuactituddiaa ;o 700 19 31000 11 100% 10 17206 7 12.1%
dia en el trabajo.
Totalmente en desacuerdo
ml Se considera perseverante

En desacuerdo

Neutro

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

frente a situaciones complicadas que
se presentan en el trabajo.

m2 Practica los valores de su
formacién dentro de la organizacion.

m 3. Tratade mejorar su actitud dia
a dia en el trabajo.

Figura 1. Comportamiento individual.
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Tabla 1, con respecto a si se considera perseverante frente a situaciones complicadas que se
presentan en el trabajo el 41.4% determiné que estd totalmente en desacuerdo y en
desacuerdo. En segundo lugar, en cuanto a si practica los valores de su formacién dentro de
la organizacion el 48.3% acot0 que esta totalmente en desacuerdo y en desacuerdo. En tercer
lugar, en cuanto a si trata de mejorar su actitud dia a dia en el trabajo 51.7% respondio estar

totalmente en desacuerdo y en desacuerdo.

Tabla 2

Distribucién de frecuencia del comportamiento grupal
TDS EDS N DA TDA
f % f % f % f % f %

4. Esta de acuerdo con el estilo de
liderazgo de su area frente a
diferentes  desafios que se
presentan.

5. Considera que el desempefio que
muestra su equipo de trabajoesel 17 29.3% 16 27.6% 13 224% 9 155% 3 52%
esperado.

8 138% 15 259% 15 259% 9 155% 11 19.0%

Totalmente en desacuerdo

W4, Esta de acuerdo conel
estilo de liderazgo de su area
frente a diferentes desafios que
se presentan.

En desacuerdo

Neutro
m5. Consideraqueel
desempefio que muestra su
De acuerdo equipo de trabajo es el

esperado.

Totalmente de acuerdo

Figura 2. Comportamiento grupal.

Tabla 2, con respecto a si se esta de acuerdo con el estilo de liderazgo de su area frente a
diferentes desafios que se presentan el 39.7% determind que esta totalmente en desacuerdo
y en desacuerdo. En segundo lugar, en cuanto a considera que el desempefio que muestra su
equipo de trabajo es el esperado el 56.9% acotd que esta totalmente en desacuerdo y en
desacuerdo.



Tabla 3
Distribucién de frecuencia del comportamiento organizativo
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TDS EDS N DA TDA

f % f % f % f % f

6. Cuando no esta organizado el

area de trabajo buscan la forma 8 13.8% 13 22.4% 17 293% 7 121% 13 22.4%

de cémo hacerlo.

7. Considera optimo el
funcionamientoactual desuarea 14 24.1% 17 29.3% 11 19.0% 11 19.0% 5
de trabajo.

8.6%

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo m6. Cuando no estd organizado

el area de trabajo buscan la
forma de como hacerlo.

Neutro
m7. Consideraoptimo el
funcionamiento actual de su
De acuerdo area de trabajo.

Totalmente de acuerdo

Figura 3. Comportamiento organizativo.

Tabla 3, con respecto a ccuando no esta organizado el area de trabajo buscan la forma de

coémo hacerlo el 36.2% determino que esta totalmente en desacuerdo y en desacuerdo. En

segundo lugar, en cuanto a si considera optimo el funcionamiento actual de su area de trabajo

el 56.9% acoto que esta totalmente en desacuerdo y en desacuerdo.
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B. Analisis descriptivo del desempefio laboral

Tabla 4

Distribucién de frecuencia de la responsabilidad
TDS EDS N DA TDA
f % f % f % f % f %

8. Considera que cumple sus actividades en
los tiempos establecidos.

9. Asume con responsabilidad cualquier
consecuencia negativa de sus actos.

10. Tiene clara la responsabilidad de su
puesto de trabajo.

9 155% 15 25.9% 17 29.3% S5 8.6% 12 20.7%

16 27.6% 14 24.1% 12 20.7% 10 17.2% 6 10.3%

14 24.1% 18 31.0% 9 155% 8 13.8% 9 15.5%

Totalmente en desacuerdo 15.5%

m 8  Considera que cumple sus
13.8% actividac.les en los tiempos
establecidos.

En desacuerdo

H9. Asume con responsabilidad

Neutro _ 15.5% cualquier consecuencia negativa
de sus actos.
10. Tieneclara la
0, are
De acuerdo _ 31.0% responsabilidad de su puesto de
trabajo.
Totalmente de acuerdo _ 24.1%

Figura 4. Responsabilidad.

Tabla 4, con respecto a si considera que cumple sus actividades en los tiempos establecidos
el 41.4% determind que esta totalmente en desacuerdo y en desacuerdo. En segundo lugar,
en cuanto a si asume con responsabilidad cualquier consecuencia negativa de sus actos el
51.7% acoto6 que esta totalmente en desacuerdo y en desacuerdo. En tercer lugar, en cuanto
a si tiene clara la responsabilidad de su puesto de trabajo 55.2% respondié estar totalmente

en desacuerdo y en desacuerdo.
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Tabla 5
Distribucién de frecuencia del Liderazgo y trabajo en equipo

TDS EDS N DA TDA
f % f % f % f % f %

11. Considera que las actividades que
realiza le permiten desarrollar al 4 6.9% 20 345% 14 24.1% 8 13.8% 12 20.7%
maximo sus capacidades.

12. La capacitacion que le brinda la
organizacion le permite tener un 14 24.1% 9 155% 12 20.7% 16 27.6% 7 12.1%
mejor desempefio.

13. Pone en préactica los conocimientos

- 12 20.7% 16 27.6% 11 19.0% 14 241% 5 8.6%
adquiridos, demostrando resultados.

0,

Totalmente en desacuerdo _ 8.6% H 11. Considera que las
actividades que realiza le
permiten desarrollar al maximo

En desacuerdo _ 24.1% sus capacidades.

M 12. . La capacitacion que le
brinda la organizacion le permite
tener un mejor desempefio.

De acuerdo _ 27.6% 13. Pone en practica los
conocimientos adquiridos,
demostrando resultados.

Totalmente de acuerdo _ 20.7%

Figura 5. Liderazgo y trabajo en equipo.

Tabla 5, con respecto a si considera que las actividades que realiza le permiten desarrollar al
méaximo sus capacidades el 41.4% determind que estd totalmente en desacuerdo y en
desacuerdo. En segundo lugar, en cuanto a si la capacitacion que le brinda la organizaciéon
le permite tener un mejor desempefio el 39.7% acot0 que esta totalmente en desacuerdo y en
desacuerdo. En tercer lugar, en cuanto a si pone en practica los conocimientos adquiridos,

demostrando resultados 48.3% respondi0 estar totalmente en desacuerdo y en desacuerdo.
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Tabla 6
Distribucién de frecuencia del Liderazgo y trabajo en equipo

TDS EDS N DA TDA

f % f % f % f % f %

14. Considera que la formacién que ha
recibido en la organizacion le ha 13 224% 14 24.1% 10 17.2% 8 13.8% 13 22.4%
permitido obtener logros en el trabajo.

15. Considera efectiva la
retroalimentacion que se brindaen la 18 31.0% 9 155% 11 19.0% 12 20.7% 8 13.8%
institucion.

16. Considera que la evaluacién que se
recibe, lo ayuda a mejorar su 13 224% 15 259% 12 20.7% 12 20.7% 6 10.3%
desempefio.

Totalmente en desacuerdo 10.3%

B 14. Considera que la formacién
que ha recibido en la
organizacion le ha permitido

En desacuerdo 20.7% obtener logros en el trabajo.

B 15. Considera efectiva la
retroalimentacion que se brinda

20.7% )
en la institucion.

Neutro

25.9% 16. Considera que la evaluacion
que se recibe, lo ayuda a
mejorar su desempefio.

De acuerdo

Totalmente de acuerdo 22.4%

Figura 6. Liderazgo y trabajo en equipo.

Tabla 6, con respecto a si considera que la formacion que ha recibido en la organizacion le
ha permitido obtener logros en el trabajo el 46.6% determind que esta totalmente en
desacuerdo y en desacuerdo. En segundo lugar, en cuanto a si considera efectiva la
retroalimentacion que se brinda en la institucion el 46.6% acot6 que esta totalmente en
desacuerdo y en desacuerdo. En tercer lugar, en cuanto a si considera que la evaluacion que
se recibe, lo ayuda a mejorar su desempefio 48.3% respondié estar totalmente en desacuerdo

y en desacuerdo.



39

C. Prueba de normalidad

Tabla 7
Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.
Comportamiento organizacional 0.120 58 0.038
Comportamiento individual 0.179 58 0.000
Comportamiento grupal 0.166 58 0.000
Comportamiento organizativo 0.159 58 0.001
Desempefio laboral 0.152 58 0.002

a. Correccion de significacion de Lilliefors

La prueba de normalidad de Kolmogorov- Smirnov es una prueba para determinar si una
muestra de datos sigue una distribucion de probabilidad normal. Esta prueba compara los
datos de la muestra con una distribucion normal ideal para ver si hay alguna diferencia
significativa entre los dos. Esta prueba es una de las mas comunes y se utiliza para verificar
si un conjunto de datos es normalmente distribuido. Una ventaja de esta prueba es que no
requiere de ningun supuesto sobre los parametros de la distribucion de la muestra. En la
Tabla 7 se presenta que el nivel de significancia presentan valores menores al 0.05, siendo

estas obtenidas en el recojo de la informacion de la investigacion.
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4.2. Contrastacion de hipotesis

HIPOTESIS GENERAL

Tabla 8

Prueba de Rho de Spearman entre el comportamiento organizacional y el desempefio
laboral

Comportamiento Desempefio

organizacional laboral
. Coeficiente 1.000 655"
Comportamiento  de correlacion
organizacional Sig. (bilateral) 0.000
Rho de N 58 58
Spearman Coeficien?t? 655~ 1.000
Desempefio laboral d? corr_elamon
Sig. (bilateral) 0.000
N 58 58

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Tabla 8, existe relacidn entre el comportamiento organizacional y el desempefio laboral de
los trabajadores en la Municipalidad Distrital de Sayan, 2022; siendo respaldado por la
Prueba de Rho de Spearman obteniendo un valor de 0.655 siendo un grado positivo
moderado.
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Tabla 9
Prueba de Rho de Spearman entre el comportamiento individual y el desempefio laboral
Comportamiento Desempefio
individual laboral
. Coeficiente 1.000 7117
Comportamiento  de correlacion
individual Sig. (bilateral) 0.000
Rho de N 58 58
Spearman Coeﬂmenp}e 1 1.000
Desempefio laboral d? corr_elamon
Sig. (bilateral) 0.000
N 58 58

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Tabla 9, existe relacion entre el comportamiento individual y el desempefio laboral de los
trabajadores en la Municipalidad Distrital de Sayan, 2022. Siendo respaldado por la Prueba

de Rho de Spearman obteniendo un valor de 0.711 siendo un grado positivo alto.
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Tabla 10
Prueba de Rho de Spearman entre el comportamiento grupal y el desempefio laboral
Comportamiento Desempefio
grupal laboral
. Coeficiente 1.000 507"
Comportamiento  de correlacion
grupal Sig. (bilateral) 0.000
Rho de N 58 58
Spearman Coeﬂmenp}e 507 1.000
Desempefio laboral d? corr_elamon
Sig. (bilateral) 0.000
N 58 58

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Tabla 10, existe relacion entre el comportamiento grupal y el desempefio laboral de los
trabajadores en la Municipalidad Distrital de Sayan, 2022. Siendo respaldado por la Prueba

de Rho de Spearman obteniendo un valor de 0.507 siendo un grado positivo moderado.
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HIPOTESIS ESPECIFICA 3

Tabla 11
Prueba de Rho de Spearman entre el comportamiento organizativo y el desempefio laboral
Comportamiento Desempefio

organizativo laboral
Coeficiente -
. - 1.000 532
Comportamiento  de correlacion
organizativo Sig. (bilateral) 0.000
Rho de N 58 58
Spearman Coeficienp’e 530" 1.000
Desempefio laboral d? corr_elamon
Sig. (bilateral) 0.000
N 58 58

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Tabla 11, existe relacion entre el comportamiento organizativo y el desempefio laboral de
los trabajadores en la Municipalidad Distrital de Sayan, 2022. Siendo respaldado por la
Prueba de Rho de Spearman obteniendo un valor de 0.532 siendo un grado positivo
moderado.
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CAPITULO YV

DISCUSION

Discusién de resultados

Siendo como objetivo principal el de saber el vinculo entre el comportamiento
organizacional y el desempefio laboral del personal en la Municipalidad Distrital de
Sayan, 2022; siendo respaldado por la Prueba de Rho de Spearman obteniendo un valor
de 0.655 siendo un grado positivo moderado y con un nivel de significacion del 0.000
inferior al 0.05. Por lo tanto, podemos inferir que cuando los empleados estan
motivados, tienen una buena comunicacion y se les proporciona recursos necesarios
para hacer su trabajo, es mas probable que rindan mas, asimismo cuando los empleados
estan comprometidos con su trabajo, es mas probable que sean productivos y muestren
mayores niveles de satisfaccion laboral y confien en su empleador generando un
sentido de pertenencia. Siendo de esta manera que, si existe una cultura organizativa
solida, es mas probable que los empleados se comprometan con su trabajo y con los
objetivos de la municipalidad. Es por ello, mundialmente el comportamiento
organizacional impacta en el desempefio laboral, puesto que influye en la eficacia y
eficiencia al mejorar las empresas. Sin embargo, existen problematicas que engloban
ambos temas y que estan presentes en cualquier organizacion. En los ultimos afios se
han elaborado investigaciones en todo el mundo sobre el comportamiento
organizacional, como el estudio realizado por Martinez (2019) en el cual sefiala que el
inconveniente primordial radica en la comunicacion escasa, el estilo de liderazgo y la
toma de decisiones realizada en el equipo laboral, todo lo cual sucede en varias
empresas, las cuales generan discrepancias. Por otra parte, respecto al desempefio
laboral, una investigacion por Campos y Gutiérrez (2019) revelaron un desempefio
laboral deficiente, porque los métodos de reflexion personal a menudo se asocian con
una menor participaciébn en la autocritica, que frecuentemente depende de la

motivacion y la capacidad para realizarla. En el Per(, un articulo publicado por
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Lobaton (2021) sostiene que las investigaciones realizadas sobre el comportamiento
organizacional, destacaron la falta de confraternidad reduciendo los grados de
rendimiento esperado por la empresa, y por lo tanto que no obtenga los resultados
esperados. Por otro lado, respecto al desemperiio laboral el estudio realizado por
Quintana y Tarqui (2020) muestra que la disponibilidad escasa de dispositivos en la
empresa, el exceso de actividades, la percepcion de un salario bajo o regular, la falta
de motivacion y un puesto de trabajo no acorde a su especializacion, tienen un efecto

en el desempefio del personal.

Siendo como primer objetivo especifico saber el vinculo entre el
comportamiento individual y el desempefio laboral en el personal de la Municipalidad
Distrital de Sayan, 2022. Siendo respaldado por la Prueba de Rho de Spearman
obteniendo un valor de 0.711 siendo un grado positivo alto y con un nivel de
significacion del 0.000 inferior al 0.05. Bajo este contexto se puede inferir que el
comportamiento de los trabajadores, como su ética, laboral y nivel de profesionalismo,
puede repercutir en su desemperio laboral. Los empleados que demuestran una postura
efectiva, una ética laboral fuerte y el comportamiento profesional tienen mas
probabilidades de tener éxito en sus funciones y producir un trabajo de calidad. Por
otro extremo, el personal que no es profesional o carecen de una actitud positiva y una
ética laboral fuerte pueden tener dificultades para rendir bien en sus funciones. Es por
ello, Falcon (2022) en su tesis de maestria con titulo “Comportamiento organizacional
y su relacion con el desempefio laboral en la Municipalidad Provincial de Requena,
Loreto - 2021, la cual concluyd que se establecio el vinculo entre las variables
estudiadas, el coeficiente Rho de Spearman arrojo6 un resultado de p= 0.932%*,
entonces quiere decir que hay una fuerte asociacion en las variables investigadas,

mostrando la existencia de una correlacién significativa.

Siendo como segundo objetivo especifico conocer el vinculo entre el
comportamiento grupal y el desempefio laboral del personal en la Municipalidad
Distrital de Sayan, 2022. Siendo respaldado por la Prueba de Rho de Spearman
obteniendo un valor de 0.507 siendo un grado positivo moderado y con un nivel de
significacion de 0.000 inferior al 0.05. Bajo este contexto se puede inferir que cuando
los empleados trabajan en equipo, es mas probable que colaboren y comparta ideas, lo
que conduce a mejores resultados. El trabajo en grupo también permite a los empleados

ayudarse mutuamente y resolver los problemas con mayor rapidez y eficacia. Ademas,
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el comportamiento en grupo puede aumentar la motivacion y la moral, lo que a su vez
puede mejorar el rendimiento laboral. Es por ello, Jiménez (2021) en su tesis magistral
titulada “El clima organizacional y el desempefio laboral del personal del Gad
Municipalidad de Ambato”, la cual sus resultados sostienen que los valores hallados
rho de Spearman fueron: Autonomia con 0,494 — Reconocimiento (1), 0,704 de
Coherencia — Ecuanimidad (1), 0,838 entre Confianza — Invencion (1), 0,729 de
Confianza — Innovacion, por tltimo, se seiala que, ya que los valores varian entre “0”
o igual “1”, la HO queda rechazada y se acepta la H1, la cual indica que: “entre clima
organizacional y el desempefio laboral hay influencia. Se concluyé que: el método rho
de Spearman fue empleado para calcular el nivel de asociacion existente entre las

variables estudiadas, se asevero que tienen una relacion fuerte.

Siendo como tercer objetivo especifico saber el vinculo entre el comportamiento
organizativo y el desempefio laboral del personal en la Municipalidad Distrital de
Sayan, 2022 Siendo respaldado por la Prueba de Rho de Spearman obteniendo un valor
de 0.532 siendo un grado positivo moderado y con un nivel de significacion de 0.000
inferior al 0.05. Bajo este contexto podemos inferir que el comportamiento
organizativo en la municipalidad puede tener una repercusion significativa en el
rendimiento laboral. Elementos como el estilo de liderazgo como la comunicacion, a
diversidad y el reconocimiento pueden influir en como perciben los empleados su
trabajo y su capacidad para desempefiarlo adecuadamente. Por ejemplo, un estilo de
liderazgo abierto y de apoyo puede crear un sentimiento de confianza y fomentar la
colaboracion entre los empleados, haciéndolos mas propensos a tomar la iniciativa y
esforzarse para obtener un mayor rendimiento. Por otro lado, la falta de comunicacion
o0 de reconocimiento puede influir a una falta de motivacion y a una menor satisfaccion
en el trabajo, lo que a su vez puede dar lugar a niveles mas bajos de rendimiento. Es
importante que la municipalidad evalué y supervisé el comportamiento organizativo
de sus empleados para asegurarse de que propicia un entorno de trabajo sano y
productivo. Es por ello, Prieto (2021) en su tesis de licenciatura titulada
“Comportamiento organizacional y desempefio laboral de los colaboradores en tiempo
de pandemia de la Municipalidad Distrital de Supe Pueblo- 2021, la cual sus
resultados sostienen entre la dimension comportamiento individual y desempefio
laboral el Rho de Spearman fue de p = 632**, en la dimension comportamiento de

equipo y desempefio laboral se consiguié un Rho de Spearman de p = 0.576**, entre
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la dimension de comportamiento del sistema organizacional y desempefio laboral el
Rho de Spearman fue de p = 0.558**, entre la dimension comportamiento del ambiente
y desempefio laboral se consigui6 el valor de Rho de Spearman de p = 0.481**, se
concluye que entre las dimensiones y la variable hay una asociacion moderada
positiva. Se concluyd que: hay una asociacion positiva moderada entre el
comportamiento organizacional y el desempefio laboral, a través del Rho de Spearman
de 0,670** y el valor p = 0.000 que es inferior a 0.05, nos sefiala que las variables se

asocian, si gestionamos adecuadamente el comportamiento aumentara el desempefio.
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CAPITULO VI

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

6.1. Conclusiones

Hay asociacion entre el comportamiento individual y el desempefio laboral del
personal en la Municipalidad Distrital de Sayan, 2022. Siendo respaldado por la
Prueba de Rho de Spearman obteniendo un valor de 0.711 siendo un grado
positivo alto y con un nivel de significacion de 0.000 inferior al 0.05. Bajo este
contexto se puede inferir que el comportamiento de los trabajadores, como su
ética, laboral y nivel de profesionalismo, puede repercutir en su desempefio
laboral. Los empleados que demuestran una postura efectiva, una ética laboral
fuerte y el comportamiento profesional tienen mas probabilidades de tener éxito

en sus funciones y producir un trabajo de alta calidad.

Hay asociacion entre el comportamiento grupal y el desempefio laboral del
personal en la Municipalidad Distrital de Sayan, 2022. Siendo respaldado por la
Prueba de Rho de Spearman obteniendo un valor de 0.507 siendo un grado
positivo moderado y con un nivel de significacion de 0.000 inferior al 0.05. Bajo
este contexto se puede inferir que cuando los empleados trabajan en equipo, es
méas probable que colaboren y comparta ideas, lo que conduce a mejores
resultados. El trabajo en grupo también permite a los empleados ayudarse
mutuamente y resolver los problemas con mayor rapidez y eficacia. Ademas, el
comportamiento en grupo puede aumentar la motivacion y la moral, lo que a su

vez puede mejorar el rendimiento laboral.

Hay asociacion entre el comportamiento organizativo y el desempefio laboral del
personal en la Municipalidad Distrital de Sayan, 2022. Siendo respaldado por la
Prueba de Rho de Spearman obteniendo un valor de 0.532 siendo un grado

positivo moderado y con un nivel de significacion de 0.000 inferior al 0.05. Bajo
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este contexto podemos inferir que el comportamiento organizativo en la
municipalidad puede tener una repercusion significativa en el rendimiento laboral.
Factores como el estilo de liderazgo como la comunicacion, a diversidad vy el
reconocimiento pueden influir en como perciben los empleados su trabajo y su

capacidad para desemperiarlo adecuadamente.

- Hay asociacion entre el comportamiento organizacional y el desempefio laboral
del personal en la Municipalidad Distrital de Sayan, 2022; siendo respaldado por
la Prueba de Rho de Spearman obteniendo un valor de 0.655 siendo un grado
positivo moderado y con un nivel de significacién de 0.000 inferior al 0.05.

6.2. Recomendaciones

- Serecomienda a la Municipalidad Distrital de Sayan, hoy promover una cultura 'y
un entorno de trabajo positivo ya que este puede ayudar a elevar la motivacion de
los trabajadores, lo que a su vez puede conducir a un mejor desempefio laboral en
su trabajo punto esto incluye proporcionar reconocimientos por el buen trabajo
coma crear un espacio seguro para que los empleados hagan oir su voz y permitir

una comunicacion abierta y honesta

- Se recomienda a la Municipalidad Distrital de Sayan, fomentar la comunicacion
abierta y recompensando los comportamientos positivos del grupo, ademas debe
identificar y abordar cualquier comportamiento grupal negativo antes que se
arraigue y también proporcionar formacion y apoyo continuado para garantizar
que los trabajadores tengan las capacidades y recursos necesarios para desempefiar

con éxito sus funciones

- Se recomienda a la Municipalidad Distrital de Sayan, proporcionar una
retroalimentacion significativa ofreciéndoles oportunidades de crecimiento y
desarrollo; reconociendo de esta forma sus esfuerzos y logros. Ademas, es

importante garantizar que sus trabajadores sean mas productivos y eficientes.
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ANEXOS

ANEXO N°01 - CUESTIONARIO

I.  Por favor marque con una equis (X) en el espacio correspondiente:
a. Género

Masculino

Femenino

b. Edad

Entre 18 afos a 24 afos

Entre 25 afios a 31 afios

Entre 32 afios a 45 afios

Mas de 45 afios

Il. Instrucciones
En el siguiente cuadro de preguntas marcar con una equis “X” segun corresponda,

teniendo en cuenta el cuadro de calificacion siguiente:

CUADRO DE CALIFICACION

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Neutro

En desacuerdo

= N W B~ ol

Totalmente en desacuerdo

ITEM 11213|4|5

COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL
DIMENSION 01

1. Se considera perseverante frente a situaciones complicadas que se
presentan en el trabajo.

2. Practica los valores de su formacion dentro de la organizacion.

3. Trata de mejorar su actitud dia a dia en el trabajo.
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DIMENSION 02

Esta de acuerdo con el estilo de liderazgo de su area frente a
diferentes desafios que se presentan.

Considera que el desempefio que muestra su equipo de trabajo es
el esperado.

DIMENSION 03

Cuando no esta organizado el area de trabajo buscan la forma de
cémo hacerlo.

Considera optimo el funcionamiento actual de su &rea de trabajo.

DESEMPENO LABORAL

DIMENSION 01

Considera que cumple sus actividades en los tiempos establecidos.

Asume con responsabilidad cualquier consecuencia negativa de
sus actos.

10.

Tiene clara la responsabilidad de su puesto de trabajo.

DIMENSION 02

11.

Considera que las actividades que realiza le permiten desarrollar
al maximo sus capacidades.

12.

. La capacitacion que le brinda la organizacion le permite tener un
mejor desempefio.

13.

Pone en practica los conocimientos adquiridos, demostrando
resultados.

DIMENSION 03

14.

Considera que la formacion que ha recibido en la organizacion le
ha permitido obtener logros en el trabajo.

15.

Considera efectiva la retroalimentacion que se brinda en la
institucion.

16.

Considera que la evaluacién que se recibe, lo ayuda a mejorar su
desempefio.
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ANEXO N°02 - DATOS GENERALES

Tabla
Caracteristicas generales
f %
Género M 28 48.3%
F 30 51.7%
18a24 14 24.1%
Edad 25a3l 30 51.7%
(afos) 32a45 10 17.2%
Mas de 45 4 6.9%
51.7% 51.7%

48.3%

24.1%

17.2%
6.9%

Masculino Femenino Entre 18 afios Entre 25 afios Entre 32 afios Mas de 45
a 24 afios a 31afios a 45 afios afos

Genero Edad

Figura. Caracteristica de la poblacion.

Se observa que el 48.3% son del género masculino y el 51.7% es del género femenino. En
cuanto a la edad el 24.1% tiene entre 18 a 24 afios, el 51.7% tienen entre 25 a 31 afios, el

17.2% tiene entre 32 a 45 afios y el 6.9% tiene mas de 45 afos.



ANEXO N° 03 — VALIDACION Y CONFIABILIDAD DEL
INSTRUMENTO

VALIDEZ DEL COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

Prueba de KMO vy Bartlett
Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de muestreo 0.780
Aprox. Chi-cuadrado  304.439
Prueba de esfericidad de Bartlett o] 21
Sig. 0.000

VALIDEZ DEL DESEMPENO LABORAL

Prueba de KMO vy Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de muestreo 0.905
Aprox. Chi-cuadrado  411.645
Prueba de esfericidad de Bartlett gl 36
Sig. 0.000

CONFIABILIDAD DEL COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
0.950 7

CONFIABILIDAD DEL DESEMPENO LABORAL

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
0.967 9

57
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-

ANEXO N° 04 - DATA DE LA VALIDACION Y CONFIABILIDAD

pl6

pl5

pl4

pl3

pl2

pll

pl0

p9

p8

p7

p6

p5

p4

p3

p2

pl
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ANEXO N° 05 - BASE DE DATOS

p7

p6

Comportamiento organizativo

10

p5

p4

Comportamiento grupal

p3

p2

pl

Comportamiento individual

10
11

11
10

11

10

10

Comportamiento organizacional

23
21

24
26
18
19
17
24
24
20
21

25
12
11
11
22
10
11
20
20
14
25
17
11
23
22
20
18
16
22
23
14
18

Edad

Genero
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10

10

13
10

11

10
11
12
11
10
13

11

11

13
11

10

10
11

11

12
11

11
10

12
10
14
12
11

13
11

10

12
11

10

10

10
11

11

13
11

10

28
31

25
15
15
20
25
15
29
30
25
28
21

15
25
27

20
25
20
29
27

31

29
23
28
28
29
33
29
33
27
39

33
15
27
30
24
15
18
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11

11

11

10

11

11

11

10

11

11

11

10

24
33

33
15
33
21

30




